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La presente investigación estudia la relación que existe entre la Planificación y la 
Identificación organizacional de los Directivos en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2008.  
  
La Hipótesis que se formula es que entre la planificación y la identificación 
organizacional existe alto grado de correlación en las instituciones educativas del 
distrito de Bellavista de la provincia constitucional del Callao en el periodo 2008.  
  
La población de estudio estuvo conformada por los administrativos, docentes y 
directores de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
constitucional del Callao, con un número de 400 docentes y administrativos.  
  
En la elaboración de los instrumentos del estudio se consideró las fuentes del 
problema de investigación, la hipótesis planteada conducente al cumplimiento de los 
objetivos correspondientes.  
  
En la elaboración de los instrumentos del estudio se consideró las fuentes del 
problema de investigación, la hipótesis planteada, el marco teórico, las teorías. 
Siendo estos instrumentos validados estadísticamente por el coeficiente de 
consistencia interno Alpha de Crombach con una prueba piloto de 20 personas entre 
maestros, directivos y administrativos obteniendo como resultado un alto nivel de 
confiabilidad al 0,927el instrumento de planificación y al 0.7779 nivel de confiabilidad 
el instrumento de Identificación Organizacional. Asimismo, pasando por la opinión de 
expertos y siendo conducente al cumplimiento de los objetivos correspondientes.   
 
En relación a la planificación, se determinó que el 27% de los Directivos está de 
acuerdo con una Planificación Estratégica a largo plazo con metas claras y precisas 
y que el 33% de Directivos considera que debería desarrollarse planes y proyectos 
de mejora con una planificación Táctica a mediano plazo. Pero, en cambio un 40% 
consideró que es necesario la planificación inmediata Operativa. Considerando que 




Como también los objetivos y reformulados a favor del cuerpo directivo de inmediato con 
organizaciones específicas en lo pedagógico, en lo administrativo y en lo institucional.  
  
Dentro de la organización se consideró al 48%de acuerdo con su participación en las 
innovaciones tecnológicas que apoyen al desarrollo informático en la identificación 
institucional, como también resalto el 52% en desarrollar actividades de identidad 
institucional. Se encontró un alto nivel de aceptación de parte de la comunidad educativa 
preocupada en participar en ayuda y manejar mejor los problemas de conflictos y temas de 
racionalización que se vienen aplicando con resultados inestables para la comunidad. El 
análisis de las diferentes correlaciones son tan importantes para aportar un nivel de 
comprensión en el proceso de gestión y señalan que el 5.50% de los trabajadores se 
encuentra totalmente de acuerdo con el actual nivel de liderazgo que se direcciona la 
institución, el 56.68% se encuentra en acuerdo con dicho liderazgo y el 37.77 indeciso y 
4.83% en total desacuerdo. Tema que se espera sea de importante relevancia para una 
próxima investigación.  
  
Finalmente en el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de la Planificación e 
Identificación Organizacional se ha encontrado que existe una correlación estadísticamente 
significativa al 5% significancia estadística, observando menor relación en la dimensión del 
aspecto Institucional y en la Planificación Estratégica.  
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La presente investigación se  realizó en de las instituciones 
educativas publicas del nivel secundario General Prado y Nacional 
Callao, con el propósito de determinar la relación que existe entre la 
Planificación y la Identificación organizacional de los Directivos en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao en el periodo 2008.  
.Nuestro interés se centra en analizar cuáles son las características 
de la planificación en el ámbito educativo, el estudio busca hacer un 
análisis del tipo de planificación que se viene aplicando e investiga las 
prácticas del cambio hacia un mejoramiento educativo planificado por 
los docentes y directivos, todo ello enmarcado dentro de una 
identificación organizacional.  
El aseguramiento de la calidad educativa recoge el proceso necesario 
para comprobar la identificación organizacional de los miembros de la 
comunidad educativa y por ende en las características de calidad de 
un servicio educativo. Este desarrollo impone complejidad y 
ambigüedad en la obtención de mediciones reales y fiables para 
establecer las características que definen una buena planificación, 
condiciones que varían de una institución a  otra. La tesis tiene la 
siguiente estructura:  
El capítulo I contiene el marco teórico, sobre la base de cada una de 
las variables intervinientes en la investigación tales como: 
planificación y los diferentes conceptos relacionados a la identificación 
organizacional. Conocimientos que sustentan la operacionalización de 
cada una de las variables y sus respectivos indicadores.  
En el capítulo II se describe el problema objeto de la investigación, su 
 importancia, los alcances y las limitaciones en el desarrollo de la misma.  
El capítulo III está referido a la metodología de la investigación, donde 
se expresan los objetivos, la hipótesis, las variables, 
x 
 
conceptualización y operacionalización, el tipo y diseño de la 
investigación, la población y la muestra en estudio.  
 
 
En el capítulo IV se detalla el análisis de validez y confiabilidad de los 
instrumentos, la técnica de recolección de datos, el tratamiento estadístico, los 
resultados bajo los procedimientos estadísticos planteados, la prueba de 
hipótesis y la discusión de los resultados, y las recomendaciones.    
Finalmente, se incluye en los anexos los instrumentos usados, el tratamiento de 
validez y confiabilidad de los instrumentos, así como la matriz de consistencia. 
En esta breve introducción no quiero expresar sino el más caro deseo de 
contribuir al logro de una mejora de nuestra calidad educativa.  
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1.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
A continuación se presentan las investigaciones sobre el tema en mención. 
 
Investigación a Nivel Internacional 
 
RIVAS Luzmila (2004) La planificación estratégica como herramienta clave 
para la gerencia del personal directivo en las escuelas básicas de la I y II etapa 
que funcionan en la parroquia la sabanita. Tesis Magíster en Planificación 
Educativa. Universidad de Oriente Núcleo Bolívar. 
 
El estudio realizado tuvo como objetivo fundamental, analizar la importancia de 
la planificación como herramienta clave que orienta el desempeño del personal 
directivo en las Escuelas Básicas de la I y II Etapa que funcionan en la 
Parroquia La Sabanita de Ciudad Bolívar, Estado Bolívar. La investigación se 
caracterizó por ser un estudio de campo, de tipo descriptivo.  
La población objeto de estudio estuvo conformada por 42 directivos y 380 
docentes. Para el caso del personal directivo se tomó la totalidad de la 
población, mientras que para los docentes se aplicó la fórmula derivada del 
error típico de estimación para determinar el tamaño de la misma, quedando 
representada por 191 docentes En la recolección de la información se 
emplearon dos cuestionarios de respuestas cerradas, uno que se aplicó a los 
directivos constituido por 30 items y el otro que se suministró a los docentes, 
conformado por 20 items, su validación se hizo mediante un juicio de expertos 
y la confiabilidad fue demostrada a través de una prueba piloto que se (analizó 
por medio del coeficiente Alpha Cronbach, arrojando como c resultados 0,99 y 
0,80 respectivamente. Los datos se presentaron en cuadros simples contentivo 
de una columna de frecuencias relativas, una de frecuencia porcentuales con 
sus respectivos totales. El análisis de la información permitió precisar la acción 
gerencial de estos directores y determinar la necesidad de la propuesta; ya que 
se evidenció en los resultados que éstos demuestran insuficientes 




DARWICH, J. (2007). Identidad organizacional en la Venezuela de la 
transición: el caso del Centro de Estudios del Desarrollo (CENDES). Tesis 
de doctorado. CENDES-UCV. Instituto venezolano de investigaciones 
científicas IVIC. Miranda, República Bolivariana de Venezuela. 
En la modernidad, aunque todas las ciencias participan de la actividad reflexiva 
corresponde a las ciencias sociales jugar un rol estelar. En ellas la sociedad se 
nutre de un conocimiento sobre su propio funcionamiento. Ese papel de las 
ciencias sociales en la sociedad moderna adquiere particular intensidad para 
Venezuela no sólo en el sentido de que el presente, como en el resto del 
mundo, es incierto, sino que, sobre todo, este país se despide de su modo de 
desarrollo con renta petrolera que dejó como saldo un marco institucional, unas 
organizaciones y unas prácticas sociales que lucen rezagadas y agotadas, 
frente a las exigencias que imponen los actuales tiempos de transición. 
Desde una perspectiva histórica es posible verificar que la gran mayoría de las 
instituciones y organizaciones científicas venezolanas del presente tenían hace 
cincuenta años dimensiones socialmente invisibles; más aún, en el contexto de 
un país de reciente institucionalización en todos los órdenes de la vida 
nacional. Ese hecho permite resaltar que esta sociedad, en un breve lapso, 
generó las condiciones necesarias para copiar, asimilar y transformar los 
conocimientos institucionales y organizacionales necesarios para poner en 
marcha la práctica de la investigación científica. Esa experiencia colectiva 
sugiere, cuando menos. Que este país tiene acumulada una herencia 
contemporánea de aprendizaje que dejó como saldo una variedad de 
organizaciones científicas que han seguido caminos inéditos y particulares en 
su proceso de conformación y posterior desenvolvimiento. En el campo de las 
ciencias sociales venezolanas, que habían conocido una institucionalización 
intermitente y fragmentada desde el siglo anterior con la evolución del 
positivismo criollo (Castro, 1987; Rengifo, 1984) se generaron en la segunda 
mitad de este siglo algunas de las organizaciones más influyentes de ese 
ámbito. 
En esta tesis se aborda el caso del Centro de Estudios del Desarrollo de la 
Universidad Central de Venezuela, instituto que desde sus inicios en el año de 
1961 ha tenido un rol significativo en la reciente historia de la producción 
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científica institucionalizada en las ciencias sociales. A la luz de la experiencia 
histórica de CENDES formulamos algunas preguntas que nos servirán para 
introducirnos en el problema de investigación: qué hace ser al Centro de 
Estudios del Desarrollo (CENDES diferente de otros entes académicos de alto 
nivel?; cuáles son las invariancias que han estado presentes en toda su 
trayectoria?; cómo sabemos que el CENDES en los años noventa se ha 
transformado respecto a la idea original que le dio vida?; qué rasgos de 
identidad organizacional lo mantienen cohesionado? 
Aspiramos responder esas y otras preguntas, por ello el propósito general de 
esta investigación es describir, analizar e interpretar los factores que producen 
la identidad organizacional de CENDES. 
La conceptualización que sirve de marco de referencia teórico metodológico a 
esta investigación considera a la organización como un sistema social auto-
referente y autopoiético. En tal contexto, el concepto de identidad 
organizacional tiene un doble sentido. 
Desde la auto-referencia es una propiedad que emerge de las múltiples 
diferencias que establece la organización consigo misma y con el entorno 
(Etkin y Schvarstein, 1995; Luhman, 1997). Y desde la autopoiesis se refiere al 
conjunto de operaciones que el sistema lleva a cabo pata crear su propia 
estructura (Maturana y Varela, 1986 entre otras). 
 
Investigación a Nivel Nacional 
En la provincia constitucional del Callao, es decir, en la UNAC (Universidad  
Nacional del Callao), está  la Escuela de Post- Grado, sección de maestría en 
investigación y docencia Universitaria y cabe verdades, no existen 
investigaciones sobre el tema en mención. Pero, existen otras investigaciones 
como: Miguel Bustos Pacheco en su investigación Instrucción 
Personalizada e Instrucción Tradicional, su trabajo de carácter comparativo, 
diferencia las clases de Instrucción; logrando como resultado presentar un 
modelo que no sea el tradicional para poder llegar  a un adecuado proceso de 
enseñanza .Las otras tesis, de está única mención no se relacionan, en lo 
absoluto con el tema presentado.  
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En la Universidad Particular Inca Garcilaso de la Vega, Escuela de Post 
Grado, el Ing. Jacinto Pisfil Garnique, de la mención en administración 
educativa, presenta los niveles de Autoestima y Desempeño laboral del  
personal de las entidades prestadoras de servicios de saneamiento de la 
Libertad y Lambayeque. Dicha investigación es de tipo descriptiva, 
correlaciona, comparativo .Aquí establece las relaciones existentes entre los 
niveles de autoestima y desempeño laboral., considerando mayor desempeño, 
mayor autoestima, también determina de acuerdo a la investigación mejor 
desempeño tiene una alta motivación de logro, elevado autoestima y valores 
sólidos. 
En la Universidad Particular Inca Garcilaso de la Vega, Escuela de Post 
Grado, la lic. Carmen Livia Morales Salinas, presenta su investigación sobre 
el estudio básico sobre la organización y funciones de las Instituciones 
Educativas del distrito de Jesús María. Dicha investigación es de tipo 
explicativo – descriptivo, tal como lo desarrolla, en tanto identifica y caracteriza 
el hecho o problema estudiado. Determina el grado de funciones en la 
organización. 
En la UNE (Universidad Nacional de Educación) el Dr. Edgard Alan 
Pintado Pasapera, presenta para obtener el grado de Dr. En Educación la 
Investigación: Hábitos de Estudio, rendimiento académico expectativas de 
cambio de la UNAC siendo su trabajo de tipo explicativo correlacional, 
otorgando a la comunidad Chalaca un aporte sobre los métodos de Estudio 
idóneos, para el proceso de aprendizaje y relacionándolos con los alumnos de 
la Universidad Nacional del Callao. 
En la UPP (Universidad Particular del Pacífico) el Mg. Leopoldo Lecca 
Linares, presenta  para obtener el grado de magíster en administración la 
Investigación: administración estratégica de una empresa e influencia en su 
organización siendo su trabajo de tipo explicativo correlacional, otorgando a la 
comunidad un aporte sobre evaluar las decisiones interfuncionales para que la 




1.2     BASES TEÓRICAS 
 
1.2.1. La Planificación, Definición y Objetivos 
La Planificación  
Definición.- La planificación es proyectar un futuro deseado y los 
medios respectivos para conseguirlos. Además es una de las actividades 
intelectuales más arduas y complejas del ser humano. La planeación 
implica que los administradores piensen, a través de sus objetivos y 
acciones, y con anticipación, que sus acciones se basan en algún 
método, plan o lógica más que en una mera suposición. 
La planificación consiste en fijar el curso concreto de acción que ha de 
seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la 
secuencia de operaciones para realizarlo, y la determinación de tiempos 
y números necesarios para su realización. (Reyes P., 1981) 
Objetivos.- Los planes dan a la organización sus objetivos y fijan el 
mejor procedimiento para obtenerlos. 
Primero: Que la organización consiga y dedique los recursos que se 
requieren para alcanzar sus objetivos. 
Segundo: Que los miembros realicen las actividades acordes a los 
objetivos y  procedimientos escogidos. 
Tercero: Que el progreso en la obtención de los objetivos sea vigilado y 
medido, para imponer medidas correctivas en caso de ser insatisfactorio. 
En primer paso la planificación es la selección de las metas de la 
organización. Después se fijan los objetivos de las secciones (sus 
divisiones, departamentos, etc.). Una vez escogido los objetivos, se fijan 
los programas para alcanzarlos en una forma sistemática. Por supuesto, 
al seleccionar los objetivos y elaborar los programas, el administrador 
considera su factibilidad y si serán aceptables a los directivos y 
empleados de la organización.  
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Los planes hechos por la alta gerencia para la organización en general, 
pueden abarcar periodos hasta de cinco o diez años. En una gran 
organización, los planes pueden implicar inversiones cuantiosas. 
La planificación que llevan a cabo en los niveles inferiores los 
administradores de nivel primario o de nivel medio comprende períodos 
mucho más cortos. Por ejemplo, pueden referirse a trabajos del día 
siguiente o a una reunión de dos horas que celebrará en una semana. 
 
1.2.1.1. Características de la planificación.- 
Primero: El planeamiento es algo que hacemos antes de efectuar una 
acción, es decir es una toma de decisión anticipada. 
Segundo: La planeación es necesaria cuando el hecho futuro que 
deseamos, implica un conjunto de decisiones interdependientes, esto es 
un sistema de decisiones. 
1.2.1.2. Clases de Planificación.-  son tres: planificación estratégica  es 
de largo plazo, con visión, es información externa es para la alta 
dirección, con una duración de 2 años, 5 años, 10 años o 20 años. 
Reingeniería, producto de 25 años. Responsable el Estado, Región, Plan 
Nacional de Educación, Plan Regional. 
La planificación táctica ó direccional ó coordinación es mediano plazo, 
metas, objetivos, visión de información Interna o Externa del medio 
ambiente, con una duración de 1 año. Responsables las instituciones 
educativas con todos sus Agentes Direccionales. 
La planificación operacional, es de corto plazo, componentes 
cuantitativos, Información interna, certidumbre, responsable de ejecución 
el director de la Institución educativa, con una duración de plazos cortos 
menos de un año. 
 
1.2.1.2.1. Planificación Estratégica: Revisa todo el patrón de 




a) Toma decisiones en torno a cual debe ser la división del esfuerzo 
y de los recursos de la compañía entre áreas de negocios 
tradicionales y nuevos. 
b) En torno a qué campos específicos de actividad comercial debe 
tratar de explotar la compañía. Recoge  todas las variaciones y 
proyecciones de la empresa. 
 
1.2.1.2.2. Planificación Táctica: Considera fases de tiempo y da cuenta 
de logros importantes y asignación de personal. Comprende las 
siguientes decisiones: 
a) Solución de tipos de productos y mercados que se explotarán en 
nuevas áreas de negocios. 
b) Selección de los medios necesarios para la diversificación. 
b.1.)  Adquisiciones 
b.2.)  Desarrollo con recursos propios 
b.3.) Combinación de ambos 
c) En torno a los medios de financiación considera lo siguiente : 
c.1. )  Reinversión de utilidades. 
c.2. )  Préstamos de capital adicional . 
c.3. )  Emisión de acciones  logradas . 
 
1.2.1.2.3. Planificación Operativa: Comprende: 
- EL plan de ventas. 
- El  presupuesto de ventas 
- El  programa de producción 
- El  presupuesto de costos y gastos 
- El  plan de comercialización 
 
1.2.1.3. Importancia de la planificación.-  Existe una gran importancia 
en la Planificación  en la mayor parte de grandes empresas, los 
especialistas en la Ciencia administrativa (IO- CA). En otras, forman 
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parte del (SIA) sistema Investigación administrativo. Las empresas más 
pequeñas, pueden recurrir a  empresas tradicionales de contabilidad y 
auditoria, las cuales han anexado a sus departamentos equipos 
consultivos de ciencia administrativa. Además considerando en las 
instituciones educativas, desde la perspectiva de Planificación 
estratégica a nivel nacional, donde se tiene que tener lineamientos 
claros y precisos de un proyecto nacional de 25 años. La Planificación 
operativa, a mediano plazo en todo el ámbito de las instituciones 
Educativas con todos sus agentes y componentes participando 
activamente con una duración de 1 año y finalmente la responsabilidad 
de la planificación Operativa por los directivos en duración menor de un 
año. 
 
1.2.2. Conceptos, Procesos Básicos y Principios 
Conceptos: La planeación es el proceso en el que se establecen las 
metas y las directrices apropiadas para  el logro de las mismas. El 
planeamiento siempre se debe hacer para largo plazo.  
La planeación es la parte más importante de la administración de un 
negocio o de un sistema administrativo, sin ella, la organización, sea 
cual fuere su tamaño, caminaría sin rumbo, a ciegas. 
Procesos Básicos: Existen 9 pasos básicos en el proceso formal de  
planeación, ya sea para una empresa pequeña o una grande, que se 
traducen en las siguientes preguntas: 
Paso Uno: ¿Qué queremos? 
Paso Dos: ¿Qué estamos haciendo ahora para lograr lo que queremos? 
Paso Tres: ¿Qué es aquello que necesitaos hacer? 
Paso Cuatro: ¿Qué  somos capaces de hacer? 
Paso Cinco: ¿Qué podemos hacer de lo que se necesita hacer? 
Paso Seis: ¿Si, continuamos haciendo lo que se está haciendo ahora, 
podremos llegar a donde queremos? 




Paso Ocho: Hazlo 
Paso Nueve: Verificar frecuentemente para asegurarnos de que lo 
estamos haciendo bien. 
 
1.2.3. Tipos de Planes 
a) Planes estratégicos.- los planes estratégicos son diseñados 
principalmente por los altos directivos y los administradores de mandos 
para lograr las metas generales de la Organización. 
b)  Planes operacionales.-  los planes operacionales, indican cómo 
serán implantados los estratégicos mediante las actividades diarias. 
 
 Misión, Objetivos, Metas Políticas y Estratégicas 
Misión: es una difusión amplia  de lo que desea la institución, es la 
finalidad  de ella.  Es la meta general de la organización. Está basada en 
el propósito de la organización, sus valores, habilidades distintas, y su  
lugar en el mundo. 
Objetivos:   son metas características por un lapso comparativamente 
corto, y logros específicos y medibles. 
Metas Políticas: las metas comprende la misión de la organización y 
después establecer metas que la traduzcan a términos concretos. Las 
metas seleccionadas toman gran cantidad de recursos de la 
organización y gobiernan muchas de sus actividades este paso es clave. 
Según el establecimiento de la  misión de la institución y 
consecuentemente de los objetivos y metas; la atención se dirigirá, 
específicamente a diseñar las políticas a seguir para el cumplimiento de 
los objetivos. 
Metas estratégicas :  al definir la misión de la empresa, según los dos 
factores principales, que son el ambiente externo y el perfil de la 
institución , se procede a hacer el análisis y la selección de la estrategia, 
tanto para el corto (estrategia táctica ) como para el largo plazo. 
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1.2.4. IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL 
La Organización, consiste en distribuir el trabajo, determinar que 
actividades son necesarias para cualquier propósito, arreglarlas en 
grupo y luego asignarlas a individuos. (José Galván Escobedo). 
Para nosotros es la distribución de las actividades, por la delegación de 
la autoridad para ejecutar el trabajo, siempre basados en los siguientes 
principios: 
- Autoridad y responsabilidad. 
- Unidad  de mando y dirección 
- Centralización y descentralización 
- División del trabajo 
- Subordinación de interés individual al interés general 
- Jerarquía  
- Coordinación, orden y equidad. 
 
Y ¿Cómo debemos entender a la Organización Administrativa: 
Es la organización aplicada a los agentes de la educación.  
Para visualizar del proceso de la administración se distingue: 
 
Un plan        Un Reglamento Interno   Un Director 
 
Por lo tanto,  organización  es  parte  de   la   gestión de centros e 
Instituciones Educativas y será construir y materializar aspiraciones, 
anhelos y proyectos de instituciones educativas que logren el cambio de 
su entorno y de su comunidad. Por ello, que la organización es también 
parte de la administración educativa; siendo el conjunto de órganos y 
organismos, reglamentos, procedimientos y técnicas responsables del 
funcionamiento del sistema educativo con vistas a lograr una eficiencia 
del gasto y eficacia del servicio educativo. Consiste  en el proceso de 
apoyo  educativo por el que se planifica, organiza,  dirige,  coordina  y  
controla  el  proceso de producción del sistema educativo. La 
administración educativa local es comprendida como el servicio 
encargado de administrar los centros y programas educativos de un 
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ámbito geográfico determinado. Siendo el Callao el lugar más importante 
de está investigación. El Callao,  tiene  una   bahía  como   “remanso  de  
río”,  mide cuarentaidos (42) millas cuadradas entre punta Vernal, San 
Lorenzo, y el seno del S.E. en que está el puerto como dos millas el sur 
de la Boca del Rimac. 
Los límites de la Provincia Constitucional del Callao son: por el Norte el 
mar Pacífico y el Río Rimac, en que terminar los fundos de “Miranaves”, 
”Villegas” y la Legua, por el Sur, el mar Pacífico, denominado ”Playa 
Brava”, por el Oeste, el mar Pacífico y por el Este los confines de los 
fundos llamados “Chacra Alta”, Taboada y la Legua”. 
 
SU ASPECTO FÍSICO Y EXTENSIÓN ACTUAL: 
- Es una llanura de tierras cultivadas en las desembocaduras de los 
ríos Chillón y Rímac. 
- Superficie Territorial: 147,85 KM2. 
- Tiene 646730, habitantes y se encuentra a 7 metros de altura 
sobre el nivel del mar. 
 
ACCIDENTES GEOGRÁFICOS LOS MÁS IMPORTANTES: 
- Playa de Ventanilla, Chucuito  y Cantolao. 
- Península de la Punta. 
- Isla del Frontón y San Lorenzo frente el Primer Puerto del Callao. 
 
CLIMA:  
- El clima de la Provincia del Callao es cálido. 
 
DIVISIÓN POLÍTICA: 
- Caña de Azúcar, algodón, hortalizas y vid. 
 
PESQUEROS: 





- Por su comercio con el exterior, en el Callao hay fábricas de 
productos químicos y otros. 
 
La población del Callao primitivo, se agrupa en dos tipos bien 
definidos: Yungas y Aimaraes, y que éstos en la conquista, se sueldan 
con gente de la Puna, constituyendo un tipo bien definido el 
CHHALLAKUNI”.frente vivió una población de pescadores; eran 
Mochicas. ( El Callao en la época de la Colonia, el señor Manuel Dario 
Arrús). 
Por ello, la Identificación Organizacional , nos brindara la oportunidad de 
ordenar y asignar el trabajo, la autoridad y los recursos para alcanzar metas 
organizacionales en beneficio de las posteriores generaciones y en miras de 
alcanzar la Calidad Educacional .Con la influencia de agentes 
Motivacionales  para dicho éxito  Educativo en el Callao . 
 
1.2.4.1.  Un modelo de Gestión de Calidad para la Educación 
W.Edwards Deming “The New Economics for Industry, Government, and 
Educations, Massachusetts, Institute of Technology, Center for Advanced 
Engineering Study, Cambridge, Ma. 1994. Second Edition. Nos cide: en la 
era del conocimiento los países que no consignan mejorar la calidad de su 
educación están hipotecando el crecimiento económico y el bienestar de su 
gente. A que denominamos calidad Integral en un modelo de Gestión, 
cuando se habla de calidad, lo primero que viene a la mente es la 
característica de un producto o un servicio.  Al  analizar  el concepto calidad 
del producto que tenemos en frente es el resultado de un proceso de 
elaboración, que fue diseñado, planificado y realizado por personas. Por 
distintas personas que en diversas etapas y con diferente esfuerzo, 
empeño, dedicación y responsabilidad participa en el proceso productivo. 
Mirándolo desde esta perspectiva, la calidad es el resultado de un proceso 
desarrollado por personas para satisfacer necesidades de otras personas. 
De aquí nace el concepto de cliente es una persona que tiene una 
necesidad y compra un producto o servicio para satisfacer esa necesidad. 
Esta persona, al pagar o adquirir ese producto o servicio. Obtiene el 
derecho de recibir la calidad anticipada. 
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Estas ideas son la base de la gestión moderna. El cliente determina qué es 
calidad. Este enfoque de la calidad relacionada directamente con la 
satisfacción del cliente, al igual que la calidad que se anhela en las 
Instituciones educativas producto, de una buena organización; entonces 
fluye el modelo de Gestión de Calidad Total (GCT) de Edward Deming, 
inicialmente implementado en el Japón en la década de los años 1960 y 
1970. Y que luego se extiende a empresas de todo el mundo, con la misma 
rapidez que los autos japoneses cubrieron de todos los países. Un ejemplo 
práctico de lo que significa que el cliente o el usuario decida qué es calidad. 
 
1.2.4.2.  Resultados de una buena Organización 
Según Dave Ulrico, Jack Zenger y Norm Smallwood; en su libro tìtulado 
liderazgo basado en resultados , de cómo los líderes fortalecen el negocio e 
incrementan las utilidades,  donde   nos   dice : los resultados   en  cuanto  a 
clientes, provienen   de   un  alto   patrimonio empresarial. Los líderes deben 
responder al reto de entender e influir en su clientela a fin de generar el 
patrimonio empresarial. Cuando  los líderes alcanzan tal patrimonio, 
conquistan no solamente la satisfacción de su clientela sino su dedicación 
también; aumentan la intimidad con el cliente y producen unidad entre 
empleados y clientes. 
 
1.2.4.3. El avance de la Organización por el cambio de la Tecnología 
Desde hace medio siglo, el mundo vive un proceso de innovación 
tecnológico permanente. Hoy en día las tecnologías de información, la 
generalización de aplicaciones, el desarrollo de la inteligencia artificial, y 
otras innovaciones, transforman los sistemas productivos, las formas de 
vida tanto individuales como colectivas y la sociedad en general. (Díaz 
Morales, el problema de la educación en el Perú y sus causas). 
 
1.2.4.4. Las Relaciones Humanas en la Organización de una 
Institución. 
Tony Greener (Imagen y Relaciones Humanas), nos dice: en muchos otros 
lugares consideran que las relaciones humanas consciente o inconsciente, 
se han rodeado de cierto misticismo y lenguaje críptico, tomándose a sí 
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mismas demasiado aprisa. Todo  esto es perfectamente comprensible, ya 
que todo el mundo aspira a un cierto grado de seguridad y respeto en sus 
vidas profesionales. Siempre late el deseo de saber comprender cómo 
trabajan los expertos, para poder tomar sensatas decisiones empresariales 
basadas en un buen conocimiento de los problemas en juego. Igualmente, 
existe la necesidad de comprender cómo se conjugan o cómo se interfieren 
entre sí las comunicaciones internas y externas de las relaciones humanas. 
Y asimismo, la necesidad de saber cómo interaccionan los esfuerzos 
generales de publicidad y marketing con las relaciones públicas, para  
formar un servicio completo. 
 
1.2.4.5. Limitaciones de la Organización Educacional  
La Universidad de Lima, en su libro Gestión Educativa, nos explica que el 
desenvolvimiento de la administración educativa en nuestro país, como 
posiblemente en otros países latinoamericanos, se ve limitado por una serie 
de problemas de orden económico, político, estructural, etc. 
El gráfico siguiente permite identificar de alguna manera los conceptos 
antes vertidos, a partir de él se puede sintetizar una conceptualización de la 
administración educativa, identificando los recursos necesarios para el logro 
de los objetivos mediante las funciones típicas de la actividad 
administrativa, así como la incidencia de los factores limitantes. 
 
1.2.4.5.1.   De Orden Económico  
Los presupuestos siempre resultan insuficientes, agravándose con el uso 
inadecuado de los escasos recursos; por ejemplo, los bajos sueldos para el 
personal docente, que ocasionan actitudes negativas en su desempeño 
profesional. Es también evidente el desajuste entre el plan y el presupuesto, 
lo que no garantiza un desarrollo armónico del sistema educativo. Una 
estrategia que podría posibilitar un mejor servicio educativo sería la 
autonomía económica de que podrían disfrutar los centros estatales, lo cual 







1.2.4.5.2. De Orden Político 
La excesiva influencia del partido gobernante, tanto para nombramientos, 
creación de centros educativos y otras acciones administrativas. De otro 
lado, la falta de claridad en la fijación de políticas educativas o de 
continuidad en el desarrollo de éstas, aun dentro de un mismo gobierno, 
dificultan enormemente la gestión institucional. 
 
1.2.4.5.3. De Orden Legal 
La abundancia de normas, muchas obsoletas o anacrónicas y aun 
contradictorias, en otros casos mal formulados o mal interpretadas, que 
conducen a un enfoque burocrático de la administración. 
 
1.2.4.5.4. De Orden Estructural 
Excesiva centralización de responsabilidades en las dependencias del 
Ministerio de Educación, sobre todo el nivel de Alta Dirección. La falta de 
coordinación entre dependencias del propio ministerio y de éste con otros 
ministerios. Estructurales organizativas poco funcionales, con 
procedimientos onerosos, obsoletos y rutinarios con énfasis patológicas en 
el “papeleo”. 
 
1.2.4.5.5. De Orden Personal  
La deficiente formación del personal; la carencia de personal calificado 
agravada por los despidos masivos, la falta de conciencia que la 
administración de la educación es una  actividad especializada, que genera 
una mentalidad burocrática en algunos sectores; nombramientos por 
consideraciones no profesionales y la falta de estímulos para el desarrollo 
de los profesionales al servicio de la educación, serán trabas que deben ser 
























1.2.4.6. Crecimiento Organizacional y Relaciones Humanas 
 
A.C.Filley, (Human relations in the gnowing company) Personnel, Vol. 34 
Núm.2 Pg.8-17, nos dice: por medio  de investigaciones empíricas 
hechas en varias empresas, ha tratado de generalizar las relaciones que 
existen entre la expansión y los problemas organizacionales. En la 
pequeña empresa los empleados tienen con el dueño estrechos nexos 
de trabajo y de amistad, participan en todas las funciones del negocio y 
cuentan con una comunicación libre y de doble  vía. En esta fase los 
puestos están débilmente definidos y el patrón retiene la autoridad y 
responsabilidad de las operaciones. Según Filley, estas condiciones son 
muy similares a las que se dan en un nuevo departamento de una gran 
organización, donde el personal del departamento trabaja en equipo. En 
vista de la coordinación y la alta moral de los empleados y el propietario, 
la empresa obtiene mayor clientela y expande sus actividades. Surge la 
necesidad de un contador y de contratar mayor número de empleados, 
cuyo trabajo no puede aprovecharse eficientemente en vista de que no 
existe una estructura organizacional adecuada ni descripciones de 
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los empleados se convierten en líderes naturales, ya sea por su 
antigüedad, en la empresa o por su cercanía al propietario. En esta 
segunda fase la comunicación empieza a fallar, ya que el jefe no puede 
mantener bien informados a los empleados como al principio. También el 
propietario empieza a juzgar a estos últimos sobre las bases diferentes. 
El análisis por Filley nos da una perspectiva diferente a la tonada en 
otras partes de esta sección, es decir, que la organización informal no  
es  suficiente  para   lograr la operación eficiente de la empresa en la 
estructura de la empresa. Considerando, que la organización informal 
está muy ligada a las buenas relaciones y que para poder competir 
necesitan, estar motivados todo su personal, tener un interés personal y 
ser leales a la Institución. Además los cambios originan problemas de 
comunicación y coordinación debido a que el patrón de relaciones 
interpersonales también se ve afectado, concluyendo que la relación 
entre las relaciones humanas y la organización; organización eficiente, 
van de la mano. 
 
1.2.4.7. Gestión del Proceso Educativo y la Organización 
Es el conjunto de actividades de elaboración de programas y del proceso 
de los aprendizajes (diagnostico educativo, definición de objetivos y 
metas, elección de métodos, preparación de material educativo), las 
acciones de enseñanza o de educar, al trabajo del docente y de los 
educandos, a la organización del horario y a la evaluación de 
actividades. También trata lo que concierne a la planificación, la 
ejecución y evaluación de las actividades educativas expresadas en las 
funciones pedagógicas y técnico administrativas. 
 
1.2.4.7.1. Organización en lo Pedagógico  
Este campo tiene varios componentes: entre ellos conjunto de 
actividades de conducción concernientes a: 
 
- Gestión de la concepción de los programas de educación 




Donde en el campo implica varios aspectos: 
- Organizar  los componentes y actividades del currículo. 
- Establecer criterios para la definición y ejecución de las 










1.2.4.7.2. Campos en la Organización de lo Pedagógico 
Este campo tiene varios componentes: 
 
- Definir y hacer cumplir las normas de gestión pedagógica para el 
centro educativo. 
- Definir criterios para la organización de las clases y la elaboración 
de los horarios. 
- Definir los principios generales de la evaluación del rendimiento 
académico. 
- Aprobar el material educativo, didáctico y su utilización. 
- Establecer de manera sistemática y permanente, los estudios de 
innovación pedagógica y promover el intercambio de experiencias. 
- Evaluar las condiciones de aplicación de las normas de orientación 
pedagógica. 
- Opinar sobre el equilibrio y la coherencia de las soluciones 
pedagógicas encontradas. 
 
1.2.4.7.3. Organización en lo Institucional  
Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de conducción de las 












Las principales actividades de conducción comprenden los siguientes 
aspectos: 
 
- Fijar normas de orientación de la gestión de cada una de las 
funciones técnico administrativas de los centros educativos. 
- Establecer  los principios y criterios que reglamenten la gestión de 
las funciones técnico administrativo. 
- Promover estudios de los sistemas de gestión. 
- Programar y ejecutar las actividades de gestión de los sistemas 
administrativos, según normas establecidas. 
- Asegurar la participación de los agentes educativos en la gestión de 
las funciones administrativas. 
- Efectuar la evaluación y control de las reglas de gestión de cada 
una de las funciones administrativas. 
 
1.2.4.7.4. Organización en lo Administrativo  
Alude a las operaciones y actividades de conducción de las funciones 
administrativas. Las principales funciones administrativas que se dan en 






- Personal  
- Estadística 
- Contabilidad 
- Jurídico legal 
- Información y comunicación 
- Tesorería 






1.2.4.7.5. Organización en los Recursos 
Involucra a las actividades de conducción de los recursos humanos, 
materiales, financieros, tecnológicos y de tiempo que constituyen medios 
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1.2.4.8.     Teorías para una buena organización: clásica y científica 
 
LAS PRINCIPALES TEORIAS ADMINISTRATIVAS Y SUS PRINCIPALES 
ENFOQUES 
1.2.4.8.1. Teorías básicas de la administración: 
 TEORIA CIENTIFICA  
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DINAMICA DE GRUPO. 
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Y ANALISIS AMBIENTAL. 
-ENFOQUE DE SISTEMA 
ABIERTO. 
EN LA TECNOLOGIA 







         1.2.4.8.1.1. Enfoque clásico de la administración 
En el despuntar del siglo XX, dos ingenieros desarrollaron los primeros 
trabajos pioneros respecto a la administración. Uno era americano, 
Frederick Winlow Taylor, y desarrolló la llamada escuela de 
administración científica, preocupada por aumentar la eficiencia de la 
industria a través, inicialmente, de la racionalización del trabajo operario. 
El otro era europeo, Henri Fayol, y desarrolló la llamada teoría clásica 
preocupada por aumentar la eficiencia de su empresa a través de su 
organización y de la aplicación de principios generales de la 
administración con bases científicas. A pesar de que ellos no se hayan 
comunicado entre sí y hayan partidos de puntos de vista diferentes y aun 
opuestos, lo cierto es que sus ideas constituyen las bases del llamado 
enfoque clásico tradicional de la administración, cuyos postulados 
dominaron aproximadamente las cuatro primeras décadas de este siglo 
el panorama administrativo de las organizaciones. 
Así de un modo general, el enfoque clásico de la administración puede 
desdoblarse en dos orientaciones bastante diferentes y hasta cierto 
punto opuestas entre sí, pero que se complementan con relativa 
coherencia: 
De un lado, la escuela de la administración científica, desarrollada en los 
Estados Unidos, a partir de los trabajos de Taylor. Esa escuela era 
formada principalmente por ingenieros, como Frederick Winslow (1856-
1915), Henry Lawrence Gantt (1.861-1931), Frank Bunker Gilbreth 
(1868-1924), Harrington Emerson (1853-1931) y otros Henry Ford (1863-
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1947), suele ser incluido entre ellos, por haber aplicado sus principios. 
La preocupación básica era aumentar la productividad de la empresa 
mediante el aumento de la eficiencia en el nivel operacional, esto es, en 
el nivel de los operarios. De allí el énfasis en el análisis y en la división 
del trabajo operario, toda vez que las tareas del cargo y el ocupante 
constituyen la unidad fundamental de la organización. En este sentido, el 
enfoque de la administración científica es un enfoque de abajo hacia 
arriba (del operario hacia el supervisor y gerente) y de las partes 
(operarios y sus cargos) para el todo (organización empresarial). 
Predominaba la atención en el trabajo, en los movimientos necesarios 
para la ejecución de una tarea, en el tiempo-patrón determinado para su 
ejecución: ese cuidado analítico y detallado permitía la especialización 
del operario y la reagrupación de los movimientos, operaciones, tareas, 
cargos, etc., que constituyen la llamada "organización racional del 
trabajo" 
 (ORT). Fue además de esto, una corriente de ideas desarrollada por 
ingenieros, que buscaban elaborar una verdadera ingeniería industrial 
dentro de una concepción eminentemente pragmática. El énfasis en las 
tareas es la principal característica de la administración científica. 
 2.-De otro lado, la corriente de los anatomistas y fisiologistas de la 
organización, desarrollada en Francia, con los trabajos pioneros de 
Fayol. Esa escuela estaba formada principalmente por ejecutivos de las 
empresas de la época. Entre ellos Henri Fayol (1841-1925), James D. 
Mooney, Lyndall F. Urwick (n.1891), Luther Gulick y otros. Esta es la 
corriente llamada Teoría Clásica. La preocupación básica era aumentar 
la eficiencia de la empresa a través de la forma y disposición de los 
órganos componentes de la organización (departamentos) y de sus 
interrelaciones estructurales. De allí el énfasis en la anatomía 
(estructura) y en la fisiología (funcionamiento) de la organización. En 
este sentido, el enfoque de la corriente anatómica y fisiologista es un 
enfoque inverso al de la administración científica: de arriba hacia abajo 
(de la dirección hacia la ejecución) del todo (organización) hacia sus 
partes componentes (departamentos). Predominaba la atención en la 
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estructura organizacional, con los elementos de la administración, con 
los principios generales de la administración, con la 
departamentalización. Ese cuidado con la síntesis y con la visión global 
permitía una manera mejor de subdividir la empresa bajo la 
centralización de un jefe principal. Fue una corriente eminentemente 
teórica y "administrativamente orientada". El énfasis en la estructura es 
su principal característica. 
Orígenes del enfoque clásico 
 Los orígenes del enfoque clásico de la administración remontan las 
consecuencias generadas por la revolución industrial. Podrían resumirse 
en dos hechos genéricos: 
 1. El crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, que 
ocasionó una complejidad creciente en su administración exigió un 
enfoque científico purificado que sustituyese el empirismo y la 
improvisación hasta entonces dominante. Con la empresa de 
dimensiones más amplias surgen las condiciones iniciales de 
planeamiento a largo plazo de la producción, reduciendo la 
imnestabilidad y la improvisación. 
 2. La necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia de las 
organizaciones en el sentido de obtener el mejor rendimiento posible de 
sus recursos y hacer frente a la competencia que se incrementaba entre 
las empresas. Surge el sentido de la división del trabajo entre quienes 
piensan y quienes ejecutan. Los primeros fijan patrones de producción, 
describen los cargos, fijan funciones, estudian métodos de 
administración y normas de trabajo, creando las condiciones 
económicas y técnicas para el surgimiento del taylorismo en los Estados 
Unidos y fayolismo en Europa. 
 El panorama industrial en el inicio de este siglo tenía todas las 
características y elementos para poder inspirar una ciencia de la 
administración: una variedad inmensa de empresas, con tamaños 
altamente diferenciados, problemas de bajo rendimiento de la 
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maquinaria utilizada, desperdicio, insatisfacción generalizada entre los 
operarios, competencia intensa pero con tendencias poco definidas, 
elevado volumen de pérdidas cuando las decisiones eran mal tomadas, 
etc. Inicialmente los autores clásicos pretendieron desarrollar una 
ciencia de la administración cuyos principios en sustitución a las leyes 
científicas, pudiesen ser aplicados para resolver los problemas de la 
organización. 
 
1.2.4.8.1.2. Enfoque científico de la administración 
Administración científica 
 El enfoque típico de la escuela de la administración científica es el 
énfasis en las tareas. El nombre administración científica se debe al 
intento de aplicar los métodos de la ciencia a los problemas de la 
administración, con el fin de alcanzar elevada eficiencia industrial. Los 
principales métodos científicos aplicables a los problemas de la 
administración son la observación y la medición. La escuela de la 
administración científica fue iniciada en el comienzo de este siglo por el 
ingeniero mecánico americano Frederick W. Taylor, considerado el 
fundador de la moderna TGA.  
 Obra de Taylor 
Frederick Wilson Taylor (1856-1915), fundador de la administración 
científica, nació en Filadelfia, Estados Unidos. Procedía de una familia 
de principios rígidos y fue educado dentro de una mentalidad de 
disciplina, devoción al trabajo y al ahorro. En aquella época estaba de 
moda el sistema de pago por pieza o por tarea. Esto llevó a Taylor a 
estudiar el problema de la producción en sus mínimos detalles, pues, 
gracias a su progreso en la compañía, no quería decepcionar a sus 
patrones, ni decepcionar a sus compañeros de trabajo, quienes 
deseaban en el entonces jefe de taller no fuese duro con ellos en el 
planteamiento del trabajo por pieza. Taylor inició las experiencias que lo 
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harían famoso, donde intentó aplicar sus conclusiones, venciendo una 
gran resistencia a sus ideas.  
 Periodos de Taylor 
 Primer Período de Taylor 
 Experiencias y estudios a partir del trabajo del obrero, y más tarde, 
generalizó sus conclusiones para la administración. 
 1895; "A note on belting". "A piece Rate system". 
 1903: "Shop Management". Se preocupa por las técnicas de 
racionalización del trabajo del obrero, a través del estudio de tiempos y 
movimientos (Motion-Time-Study). 
 En esta publicación Taylor expresa: 
 Salarios altos y bajos costos unitarios de producción.  
 Aplicar métodos científicos al problema global, con el fin de formular 
principios y establecer procesos estandarizados.  
 Los empleados deben ser dispuestos científicamente en servicios o 
puestos de trabajo donde los materiales y las condiciones laborales sean 
seleccionados con criterios científicos, para que así las normas sean 
cumplidas.  
 Los empleados deben ser entrenados científicamente para perfeccionar 
sus aptitudes.  
 Debe cultivarse una atmósfera cordial de cooperación entre la gerencia y 
los trabajadores. 
Segundo Período 
1911: "Principios de administración científica" 
- La racionalización del trabajo productivo debería estar 
acompañada por una estructura general de la empresa que 
hiciese coherente la aplicación de sus principios. 
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Racionalización del trabajo 
Como entre los diferentes métodos e instrumentos utilizados en cada 
trabajo hay siempre un método más rápido y un instrumento más 
adecuado que los demás, estos métodos e instrumentos pueden 
encontrarse y perfeccionarse mediante un análisis científico y depurado 
estudio de tiempos y movimientos, en lugar de dejarlos a criterio 
personal de cada operario. Ese intento de sustituir métodos empíricos y 
rudimentarios por los métodos científicos en todos los oficios recibió el 
nombre de organización racional del trabajo (ORT). 
Principios de la administración científica 
Principios de la administración científica de Taylor. 
Para Taylor, la gerencia adquirió nuevas atribuciones y 
responsabilidades descritas por los cuatro principios siguientes: 
1. Principio de planeamiento: sustituir en el trabajo el criterio individual 
del operario, la improvisación y la actuación empírico-práctica por los 
métodos basados en procedimientos científicos. Sustituir la 
improvisación por la ciencia, mediante la planeación del método. 
2. Principio de la preparación/planeación: seleccionar científicamente 
a los trabajadores de acuerdo con sus aptitudes y prepararlos, 
entrenarlos para producir más y mejor, de acuerdo con el método 
planeado. 
3. Principio del control: controlar el trabajo para certificar que el mismo 
esta siendo ejecutado de acuerdo con las normas establecidas y según 
el plan previsto. 
4. Principio de la ejecución: distribuir distintamente las atribuciones y 





Otros principios implícitos de administración científica según 
Taylor 
1. Estudiar el trabajo de los operarios, descomponerlo en sus 
movimientos elementales y cronometrarlo para después de un análisis 
cuidadoso, eliminar o reducir los movimientos inútiles y perfeccionar y 
racionalizar los movimientos útiles. 
2. Estudiar cada trabajo antes de fijar el modo como deberá ser 
ejecutado. 
3. Seleccionar científicamente a los trabajadores de acuerdo con las 
tareas que le sean atribuidas. 
4. Dar a los trabajadores instrucciones técnicas sobre el modo de 
trabajar, o sea, entrenarlos adecuadamente. 
5. Separar las funciones de planeación de las de ejecución, dándoles 
atribuciones precisas y delimitadas. 
6. Especializar y entrenar a los trabajadores, tanto en la planeación y 
control del trabajo como en su ejecución. 
7. Preparar la producción, o sea, planearla y establecer premios e 
incentivos para cuando fueren alcanzados los estándares establecidos, 
también como otros premios e incentivos mayores para cuando los 
patrones fueren superados. 
8. Estandarizar los utensilios, materiales, maquinaria, equipo, métodos y 
procesos de trabajo a ser utilizados. 
9. Dividir proporcionalmente entre la empresa, los accionistas, los 
trabajadores y los consumidores las ventajas que resultan del aumento 
de la producción proporcionado por la racionalización. 
10. Controlar la ejecución del trabajo, para mantenerlos en niveles 
deseados, perfeccionarlo, corregirlo y premiarlo. 
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11. Clasificar de forma práctica y simple los equipos, procesos y 
materiales a ser empleados o producidos, de forma que sea fácil su 
manejo y uso. 
Principios de eficiencia de Emerson 
Buscó simplificar los métodos de estudios y de trabajo de su maestro 
(Taylor), creyendo que aun perjudicando la perfección de la 
organización, sería más razonable realizar menores gastos en el análisis 
del trabajo. Fue el hombre que popularizó la administración científica y 
desarrolló los primeros trabajos sobre selección y entrenamiento de los 
empleados. Los principios de rendimiento pregonados por Emerson son: 
1. Trazar un plan objetivo y bien definido, de acuerdo con los ideales. 
2. Establecer el predominio del sentido común. 
3. Mantener orientación y supervisión competentes. 
4. Mantener disciplina. 
5. Mantener honestidad en los acuerdos, o sea, justicia social en el 
trabajo. 
6. Mantener registros precisos, inmediatos y adecuados. 
7. Fijar remuneración proporcional al trabajo. 
8. Fijar normas estandarizadas para las condiciones de trabajo. 
9. Fijar normas estandarizadas para el trabajo. 
10. Fijar normas estandarizadas para las operaciones. 
11. Establecer instrucciones precisas. 





Principios básicos de Ford 
 Utilizó un sistema de integración vertical y horizontal, produciendo desde 
la materia prima inicial hasta el producto final, además de una cadena de 
distribución comercial a través de agencias propias. Hizo una de las 
mayores fortunas del mundo gracias al constante perfeccionamiento de 
sus métodos, procesos y productos. A través de la racionalización de la 
producción creó la línea de montaje, lo que le permitió la producción en 
serie, esto es, el moderno método que permite fabricar grandes 
cantidades de un determinado producto estandarizado.  
Ford adoptó tres principios básicos: 
1. Principio de intensificación: consiste en disminuir el tiempo de 
producción con el empleo inmediato de los equipos y de la materia prima 
y la rápida colocación del producto en el mercado. 
2. Principio de la economicidad: consiste en reducir al mínimo el 
volumen de materia prima en transformación. 
3. Principio de la productividad: consiste en aumentar la capacidad de 
producción del hombre en el mismo período (productividad) mediante la 
especialización y la línea de montaje. 
Se caracteriza por la aceleración de la producción por medio de un 
trabajo rítmico, coordinado y económico. Fue también uno de los 
primeros hombres de empresa en utilizar incentivos no salariales para 
sus empleados. En el área de mercadeo implantó la asistencia técnica, 
el sistema de concesionarios y una inteligente política de precios. 
Principio de excepción 
Taylor adoptó un sistema de control operacional bastante simple que se 
basaba no en el desempeño medio sino en la verificación de las 
excepciones o desvío de los patrones normales; todo lo que ocurre 
dentro de los patrones normales no deben ocupar demasiada atención 
del administrador. Según este principio, las decisiones más frecuentes 
deben reducirse a la rutina y delegadas a los subordinados, dejando los 
32 
 
problemas más serios e importantes para los superiores; este principio 
es un sistema de información que presenta sus datos solamente cuando 
los resultados, efectivamente verificados en la práctica, presentan 
divergencias o se distancian de los resultados previstos en algún 
problema. Se fundamenta en informes condensados y resumidos que 
muestran apenas los desvíos, omitiendo los hechos normales, 
volviéndolos comparativos y de fácil utilización y visualización. 
 
Apreciación crítica de la teoría de la administración científica 
La teoría de la administración científica fue duramente criticada, aunque 
estas críticas no les disminuyen el mérito y el galardón. No obstante, se 
considera que en esta época existan una serie de deficiencias en: 
o La mentalidad y los prejuicios tanto de los dirigentes como de los 
empleados.  
o Falta de conocimientos sólidos sobre asuntos administrativos.  
o La precaria experiencia industrial y empresarial. 
Todos estos factores no permitieron el adecuado fundamento para la 
elaboración de conceptos más rigurosos y mejor establecidos. Dentro de 
las principales críticas efectuadas pueden resumirse así: 
1. Mecanismo de la administración científica: la administración 
científica le dio poca atención al elemento humano, se preocupó 
básicamente por las tareas (organización y ejecución) y a los factores 
directamente relacionados con el cargo y función del operario (tiempo y 
movimiento). Esta teoría se le conoce con el nombre de "teoría de la 
máquina" ya que concibe la organización como "una distribución rígida y 
estática de piezas".  
2. Superespecialización del operario: en la búsqueda de la eficiencia, 
la administración científica preconizaba la especialización del operario a 
través de la división y de la subdivisión de toda operación en sus 
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elementos constitutivos. Estas "formas de organización de tareas no sólo 
privan a los trabajadores de satisfacción en el trabajo, sino lo que es 
peor, violan la dignidad humana". La especialización extrema del 
operario, a través de la fragmentación de las tareas, convierte en 
superflua su calificación, aunque este esquema es responsable de altas 
utilidades a corto plazo, con bajo nivel salarial y a costa de tensiones 
sociales y sindicales. La proposición de Taylor de que "la eficiencia 
administrativa aumenta con la especialización del trabajo" no encontró 
amparo en los resultados de investigaciones posteriores: cualquier 
momento en la especialización no redunda necesariamente en un 
aumento de la eficiencia". 
3. Visión microscópica del hombre: La administración científica se 
refiere al hombre como un empleado tomado individualmente, ignorando 
que el trabajador es un ser humano y social - valorizando apenas la 
fatiga muscular e ignorando un tipo de fatiga más sutil que la nerviosa. 
La fatiga era considerada exclusivamente un fenómeno muscular y 
fisiológico, estudiado principalmente a través de los datos estadísticos. 
Taylor consideró los recursos humanos y materiales no tanto 
recíprocamente ajustables, sino sobre todo, al hombre trabajando como 
un apéndice de la maquinaria industrial. En cuanto a este aspecto fue 
duramente criticado y tildado de haber cometido un error como pionero. 
4. Ausencia de comprobación física: la administración científica es 
también criticada por el hecho de pretender elaborar una ciencia sin 
presentar comprobaciones científicas de sus proposiciones y principios. 
El método utilizado por Taylor es un método empírico y concreto donde 
el conocimiento se alcanza por la evidencia y no por la abstracción: se 
basa en datos aislados observables por el analista de tiempos y 
movimientos. 
5. Enfoque incompleto de la organización: para muchos autores la 
administración científica es incompleta, parcial e inacabada, por 
restringirse apenas a los aspectos formales de la organización omitiendo 
completamente la organización informal y principalmente, los aspectos 
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humanos de la organización. También interacciones entre muchas 
variables críticas, como el compromiso personal y la orientación 
profesional de los miembros de la organización, el conflicto entre los 
objetivos individuales y los objetivos organizacionales, etc. 
6. Limitación del campo de aplicación: Sus principios y métodos 
carecen de una complementación más amplia, pues Taylor encara el 
problema de la organización racional del trabajo, partiendo de un punto 
limitado y específico en la empresa, lo cual fatalmente limita y restringe 
su enfoque, ya que no considera con mayor detalle los demás aspectos 
de la vida de una empresa, tales como los financieros y comerciales, 
entre otros. .  
7. Enfoque prescriptivo y normativo: La administración científica se 
caracteriza por la preocupación en establecer y prescribir principios 
normativos que deben ser aplicados como una receta en determinadas 
circunstancias, para que el administrador pueda tener éxito. Busca 
estandarizar ciertas situaciones para poder patronizar la manera como 
deberán ser administradas. Es un enfoque dirigido a recetas anticipadas, 
a soluciones enlatadas y a principios normativos que deben regir el 
cómo hacer las cosas dentro de las organizaciones. Esa perspectiva 
muestra a la organización cómo debería funcionar, en lugar de explicar 
su funcionamiento. 
8. Enfoque de sistema cerrado: visualiza las empresas como si 
existieran en el vacío, o como si fuesen entidades autónomas, absolutas 
y herméticamente cerradas a cualquier influencia venida de fuera de 
ellas; se caracteriza por el hecho de visualizar solamente aquello que 
sucede dentro de una organización, sin tener en cuenta el medio 
ambiente en que está situada. Es un enfoque de sistema cerrado y su 
comportamiento es mecánico, previsible y determinístico: sus partes 
funcionan dentro de una lógica inmodificable. Sin embargo las 
organizaciones nunca se comportan como sistemas cerrados y no 




Teoría clásica de la administración 
En 1916 en Francia surgió la teoría clásica, la cual concibe la 
organización como un estructura. Al igual que la administración científica 
su objetivo es la búsqueda de la eficiencia de las organizaciones. 
Para Fayol, los principales aspectos de la teoría son tratados en: la 
división del trabajo, autoridad y responsabilidad, unidad de mando, 
unidad de dirección, centralización y jerarquía o cadena escalar. 
Obra de  Fayol 
Henri Fayol (1841 - 1925) nació en Constantinopla y falleció en parís, se 
gradúa de Ingeniero de Minas a los 19 años, hizo grandes aportes a los 
diferentes niveles administrativos, considerado el padre de la Teoría 
Clásica de la Administración la cual nace de la necesidad de encontrar 
lineamientos para administrar organizaciones complejas, fue el primero 
en sistematizar el comportamiento gerencial, establece catorce 
principios de la administración, dividió las operaciones industriales y 
comerciales en seis grupos que se denominaron funciones básicas de la 
empresa, las cuales son: 
 Funciones Técnicas: Relacionadas con la producción de bienes o de 
servicios de la empresa.  
 Funciones Comerciales: Relacionadas con la compra, venta e 
intercambio.  
 Funciones Financieras: Relacionadas con la búsqueda y gerencia de 
capitales.  
 Funciones de Seguridad: Relacionadas con la protección y preservación 
de los bienes de las personas.  
 Funciones Contables: Relacionadas con los inventarios, registros 
balances, costos y estadísticas.  
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 Funciones Administrativas: Relacionadas con la integración de las otras 
cinco funciones. Las funciones administrativas coordinan y sincronizan 
las demás funciones de la empresa, siempre encima de ellas.  
Argumenta Fayol, que ninguna de las cinco funciones esenciales 
precedentes tienen la tarea de formular el programa de acción general 
de la empresa, de constituir su cuerpo social, de coordinar los esfuerzos 
y de armonizar los actos, esas atribuciones constituyen otra función, 
designada habitualmente con el nombre de administración. 
Para aclarar lo que son las funciones administrativas, Fayol define el 
acto de administrar como: planear, organizar, dirigir, coordinar y 
controlar. 
Las funciones administrativas engloban los elementos de la 
administración: 
 Planear: Visualizar el futuro y trazar el programa de acción.  
 Organizar: Construir tanto el organismo material como el social de la 
empresa.  
 Dirigir: Guiar y orientar al personal.  
 Coordinar: Ligar, unir, armonizar todos los actos y todos los esfuerzos 
colectivos.  
 Controlar: Verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas 
establecidas y las ordenes dadas. 
o Planificación  
o Organización  
o Dirección  




Estos son los elementos de la administración que constituyen el llamado 
proceso administrativo y que son localizables en cualquier trabajo de 







Para Fayol, las funciones administrativas difieren claramente de las otras 
cinco funciones esenciales. Es necesario no confundirlas con la 
dirección, porque dirigir es conducir la empresa, teniendo en cuenta los 
fines y buscando obtener las mayores ventajas posibles de todos los 
recursos de que ella dispone, es asegurar la marcha de las seis 
funciones esenciales; la administración no es sino una de las seis 
funciones, cuyo ritmo es asegurado por la dirección. 
La ciencia de la administración, como toda ciencia, se debe basar en 
leyes o principios; Fayol adopta la denominación principio, apartándose 
de cualquier idea de rigidez, por cuanto nada hay de rígido o absoluto en 
materia administrativa. Tales principios por lo tanto, son maleables y se 
adaptan a cualquier circunstancia, tiempo o lugar.  
Principios administrativos de  Fayol: 
 División de Trabajo: Cuanto más se especialicen las personas, con 
mayor eficiencia desempeñarán su oficio. Este principio se ve muy claro 
en la moderna línea de montaje.  
 Autoridad: Los gerentes tienen que dar órdenes para que se hagan las 
cosas. Si bien la autoridad formal les da el derecho de mandar, los 
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gerentes no siempre obtendrán obediencia, a menos que tengan 
también autoridad personal (Liderazgo).  
 Disciplina: Los miembros de una organización tienen que respetar las 
reglas y convenios que gobiernan la empresa. Esto será el resultado de 
un buen liderazgo en todos los niveles, de acuerdos equitativos (tales 
disposiciones para recompensar el rendimiento superior) y sanciones 
para las infracciones, aplicadas con justicia.  
 Unidad de Dirección: Las operaciones que tienen un mismo objetivo 
deben ser dirigidas por un solo gerente que use un solo plan.  
 Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una 
operación particular solamente de una persona.  
 Subordinación de interés individual al bien común: En cualquier empresa 
el interés de los empleados no debe tener prelación sobre los intereses 
de la organización como un todo.  
 Remuneración: La compensación por el trabajo debe ser equitativa para 
los empleados como para los patronos.  
 Centralización: Fayol creía que los gerentes deben conservar la 
responsabilidad final pero también necesitan dar a sus subalternos 
autoridad suficiente para que puedan realizar adecuadamente su oficio. 
El problema consiste en encontrar el mejor grado de centralización en 
cada caso.  
 Jerarquía: La línea de autoridad en una organización representada hoy 
generalmente por cuadros y líneas de un organigrama pasa en orden de 
rangos desde la alta gerencia hasta los niveles más bajos de la 
empresa.  
 Orden: Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado 
en el momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el 
cargo o posición más adecuados para él.  
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 Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos con sus 
subalternos.  
 Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotación del personal no es 
conveniente para el eficiente funcionamiento de una organización.  
 Iniciativa: Debe darse a los subalternos libertad para concebir y llevar a 
cabo sus planes, aún cuando a veces se comentan errores.  
 Espíritu de equipo: Promover el espíritu de equipo dará a la organización 
un sentido de unidad. Fayol recomendaba por ejemplo, el empleo de la 
comunicación verbal en lugar de la comunicación formal por escrito, 
siempre que fuera posible. 
Teoría de organización 
1. La administración como ciencia: todos los autores de la teoría 
clásica afirman unánimemente que se debe estudiar y tratar la 
organización y la administración científicamente, sustituyendo el 
empirismo y la improvisación por técnicas científicas. Se pretende 
elaborar una ciencia de la administración. Fayol ya afirmaba la 
necesidad de una enseñanza organizada y metódica de la 
administración, de carácter general para formar mejores 
administradores, a partir de sus aptitudes y cualidades personales. En 
su época, esa idea era una novedad, su posición era la de que siendo la 
administración una ciencia como las demás, su enseñanza en las 
escuelas y universidades era plenamente posible y necesaria. 
2. Teoría de la organización: La teoría clásica concibe la organización 
como una estructura. La manera de concebir la estructura organizacional 
está bastante influenciada por las concepciones antiguas de 
organización (como la organización militar y la eclesiástica) 
tradicionales, rígidas y jerarquizadas. Para Fayol, la organización abarca 
solamente el establecimiento de la estructura y de la forma, siendo por lo 
tanto, estática y limitada. Para Mooney, "la organización es la forma de 
toda asociación humana para la realización de un fin común. La técnica 
de la organización puede ser descrita como la técnica de correlacionar 
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actividades específicas o funciones en un todo coordinado". Para 
Mooney, como para Fayol y Urwick, la organización militar es el modelo 
del comportamiento administrativo. Así la preocupación por la estructura 
y la forma de la organización marca la esencia de la teoría clásica. 
 
ELEMENTOS DE LA ORGANIZACION  
Elementos de la Administración para Urwick 
Urwick desdobla los elementos de la administración en siete funciones: 
 Investigación  
 Previsión  
 Planeamiento  
 Organización  
 Coordinación  
 Mando  
 Control 
Estos elementos o funciones constituyen la base de una buena 
organización, toda vez que una empresa no puede desarrollarse en 
torno a personas, sino a su organización. 
Elementos de la administración para Gulick  
Gulick propone siete elementos como las principales funciones del 
administrador: 
 Planeamiento (planning): es la tarea de trazar las líneas generales de las 
cosas que deben ser hechas y los métodos para hacerlas, con el fin de 
alcanzar los objetivos de la empresa.  
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 Organización (organizing): es el establecimiento de la estructura formal 
de autoridad, a través de la cual las subdivisiones de trabajo son 
integradas, definidas y coordinadas para el objetivo en cuestión.  
 Asesoría (staffing): prepara y entrena el personal y mantiene 
condiciones favorables de trabajo.  
 Dirección (directing): tarea continúa de tomar decisiones e incorporarlas 
en órdenes e instrucciones específicas y generales; funciona como líder 
en la empresa.  
 Coordinación (coordinating): establece relaciones entre las partes del 
trabajo.  
 Información (reporting): esfuerzo de mantener informados respecto a lo 
que pasa, aquellos ante quienes el jefe es responsable, esfuerzo que 
presupone naturalmente la existencia de registros, documentación, 
investigación e inspecciones.  
 Presupuestación (budgeting): función que incluye todo lo que se dice 
respecto a la elaboración, ejecución y fiscalización presupuestarias, el 
plan fiscal, la contabilidad y el control. 
 
PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION 
Para los autores clásicos no bastaba simplemente con enunciar los 
elementos de la administración, era necesario ir más allá, y establecer 
las condiciones y normas dentro de las cuales las funciones del 
administrador deberían ser aplicada y desarrolladas. El administrador 
debe obedecer a ciertas normas o reglas de comportamiento que le 
permitan desempeñar bien sus funciones de planear, organizar, dirigir, 
coordinar y controlar. De allí los llamados principios generales de la 
administración, desarrollados por casi todos los autores clásicos como 




Principio de Administración para Urwick 
Urwick fue un autor que procuró divulgar los puntos de vista de los 
autores clásicos de su época. A continuación dichos principios: 
1. Principio de la especialización: Cada persona debe realizar una 
sola función en cuanto fuere posible, lo que determina una división 
especializada del trabajo. 
2. Principio de autoridad: debe haber una línea de autoridad 
claramente definida, conocida y reconocidas por todos desde la cima de 
la organización hasta cada individuo de base. 
3. Principio de Amplitud Administrativa: este principio destaca que 
cada superior debe tener cierto número de subordinados a su cargo, 
dicho número dependerá del nivel del cargo y la naturaleza del mismo. 
4. Principio de la diferenciación: los deberes, autoridad y 
responsabilidad de cada cargo y sus relaciones con los otros cargos, 
deben ser definidos por escrito y comunicadas a todos. 
 
APRECIACION CRITICA DE LA TEORIA CLASICA 
1. Enfoque simplificado de la organización formal: todos los demás 
autores clásicos conciben la organización en términos lógicos, rígidos y 
formales, sin considerar su contenido psicológico y social con la debida 
importancia. Se restringe apenas a la organización formal, estableciendo 
esquemas lógicos preestablecidos, según los cuales toda la 
organización debe ser construida y a los cuales todos deben obedecer. 
En este sentido establece, como el administrador debe conducirse en 
todas las situaciones a través del proceso administrativo y cuales son los 
principios generales que deben seguir para obtener la máxima eficiencia. 
2. Ausencia del Trabajo experimental: los autores de la teoría clásica 
fundamentan sus conceptos en la observación, y sentido común. Su 
método era empírico y concreto, basado en la experiencia directa. 
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Dejando de un lado la comprobación científica para las afirmaciones de 
las teorías. 
3. El extremo racionalismo en la concepción de la administración: 
los autores clásicos se preocupan demasiado por la presentación 
racional y lógica de sus proposiciones, sacrificando la claridad de sus 
ideas. El obstruccionismo y formalismo son criticados intensamente por 
llevar el análisis de la administración a la superficialidad y a la falta de 
realismo. 
4. Teoría de la máquina: los autores modernos denominan la teoría 
clásica como teoría de la máquina, por el hecho de establecer que en 
determinadas acciones y causas ocurrirán determinados efectos o 
consecuencias dentro de alguna correlación razonable. 
5. Enfoque incompleto de la organización: la teoría clásica solamente 
se preocupó por la organización formal, descuidando completamente la 
organización informal al no considerar el comportamiento humano dentro 
de la organización. La llamada teoría de la organización formal 
realmente no ignoraba los problemas humanos de la organización, sin 
embargo no consiguió dar un tratamiento sistemático a la interacción 
entre las personalidades y los grupos informales. 
 
Este trabajo adopta la perspectiva de la teoría de la identidad social de Tafjel, 
aplicándola al contexto organizacional con el objetivo de estudiar los equipos 
de intervención. El trabajo se propone analizar qué tipo de identificación es 
prevalente en los miembros de estos colectivos: organizacional, grupal o 
profesional; distinguir los conceptos identificación y compromiso organizacional 
y estudiar qué tipo de identificación predice mejor los resultados 
organizacionales: conductas de ciudadanía organizacional y satisfacción. Para 
lograr nuestros objetivos y contrastar las hipótesis se ha trabajado con una 
muestra de profesionales. Podernos concluir que la identificación 
organizacional entendida como identificación social es diferente del 
compromiso organizacional y no es ni la base, ni un parte de éste, y que tanto 
la identificación organizacional como la profesional puede ayudar a explicar el 
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comportamiento de las personas en las organizaciones. (IDENTIDAD Y 
COMPROMISO EN EQUIPOS DE INTERVENCIÓN EN EMERGENCIAS – Ana 
Lisbona Bañuelos, J. Francisco Molares Domínguez y Francisco J. Palací 
Descals – Universidad Nacional de Educación a Distancia – Madrid) 
 
1.2.4.9. LA ORGANIZACIÓN, DEFINICIÓN Y COMPORTAMIENTO. 
CONCEPTO DE ORGANIZACIÓN 
La  organización es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por 
dos personas o más, que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar 
una meta o una serie de metas comunes. Según  esta definición, las empresas 
productoras y de servicios son organizaciones, como también lo son escuelas, 
hospitales, iglesias, unidades, militares, tiendas minoristas, departamentos de 
policía y los organismos de los gobiernos locales, estatales y federal. Las 
personas que supervisan las actividades de otras, que son responsables de 
que las organizaciones alcancen estas metas, con sus administradores 
(aunque en ocasiones se les llama gerentes, en particular en organizaciones no 
lucrativas). 
 
PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION. 
El propósito de la organización: El propósito de la organización es ayudar a 
lograr que los objetivos tengan significado y contribuyan a la eficiencia 
organizacional.  
Principio de la unidad de objetivos 
La estructura de una organización es eficaz si le permite al personal contribuir a 
los objetivos de la empresa. Principio de la eficiencia organizacional. Una 
organización es eficiente si esta estructurada para ayudar al logro de los 




Causa de la organización: La causa básica de la estructura organizacional es 
la limitación del tramo de la administración. Si no existiera esa limitación, una 
empresa no organizada podría tener un solo gerente.  
Principio del tramo de administración: 
En cada posición administrativa existe un límite al número de personas que 
pueden manejar con eficacia una persona, pero el número exacto depende de 
la repercusión de diversas variables subyacentes. 
 
LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIÓN: autoridad: La autoridad es el 
adhesivo de la estructura de la organización, el vínculo que la hace posible, los 
medios mediante los cuales se pueden colocar grupos de actividades bajo el 
mando de un administrador y se puede fomentar la coordinación de las 
unidades organizacionales. Es la herramienta con la que el administrador esta 
en posibilidad de ejercer su discrecionalidad y de crear un ambiente para el 
desempeño individual. Algunos de los principios más útiles de la organización 
están relacionados con la autoridad. 
Principio escolar: 
Cuanto más clara sea la línea de autoridad desde el puesto administrativo más 
alto de una empresa cada puesto subordinado, más clara será la 
responsabilidad para tomar decisiones y más eficaz la comunicación 
organizacional es el principio de delegación por resultados esperados. 
La autoridad delega a todos los gerentes individuales debe ser adecuada para 
asegurar su capacidad de cumplir los resultados esperados. 
Principio del carácter absoluto de la responsabilidad: 
La responsabilidad por la acciones no puede ser mayor que la implícita en la 
autoridad delegada, ni debe ser menor. 
Principio de unidad de mundo: 
Mientras más completas sean las relaciones de dependencia de un solo 
superior, menor será el problema de instrucciones opuestas y mayor la 
sensación de responsabilidad personal por los resultados. 
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Principio de nivel de autoridad: 
El mantenimiento de la delegación requiere que las decisiones propias de la 
autoridad de los administradores individuales deben tomarlas ellos en lugar de 
hacerlas ascender por la estructura de la organización. 
La estructura organizacional: actividades departamentalizadas: La 
organización incluye el diseño de una estructura departamental. Aunque hay 
varios principios en esta área uno de ellos es de gran importancia. 
Principio de la definición fundamental: 
Mientras más clara sea la definición de un puesto o un departamento sobre los 
resultados esperados, las actividades a realizar y la autoridad de organización 
delega y la comprensión de las relaciones de autoridad e informales con otros 
puestos, la persona responsable podrá contribuir en forma más adecuada al 
logro de los objetivos de la empresa. 
 
El proceso de organización: Los diversos principios de delegación de la 
autoridad y de la departamentalización son verdades fundamentales del 
proceso organizacional. Se relacionan con fases de los dos aspectos primarios 
de organizar: la autoridad y los agrupamientos de actividades. Existen otros 
principios que se refieren al proceso de organizar, a través de cuya aplicación 
los gerentes obtienen un sentido de proporción o una medida del proceso total 
de la organización. 
Principio del equilibrio: 
En toda estructura existe la necesidad del equilibrio aplicación de los principios 
o técnicas debe estar equilibrada para asegurar eficacia global de la estructura 
para cumplir los objetivos de la empresa. 
El principio del equilibrio es común a todas las áreas de las ciencias y a todas 
las funciones del administrador. Las ineficacias de extensos tramos de 
administración se deben equilibrar con las ineficacias de largas líneas de 
comunicación. Las pérdidas ocasionadas por el mando múltiple se deben 
equilibrar con las ganancias provenientes de la pericia y la uniformidad para 
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delegar la autoridad funcional en los departamentos de "stall" y de servicios. 
Los ahorros de la especialización funcional en la departamentalización se 
deben equilibrar con las ventajas de establecer departamentos responsables 
de utilidades, semi independientes por el conducto o por territorio. De nuevo 
resulta evidente que la aplicación de la teoría de la administración depende de 
la situación específica.  
Principio de flexibilidad: 
Mientras más increíbles se tomen para otorgar mayor flexibilidad a la estructura 
de una organización, mejor podrá ésta cumplir con su propósito. En cada 
estructura se deben incorporar procedimientos y técnicas para anticipar y 
reaccionar ante el cambio. Toda empresa avanza hacia su meta en un 
ambiente cambiante, tanto externo como interno. La empresa que sufre de 
inflexibilidad, tanto si se trata de resistencia al cambio, procedimientos 
demasiado complicados o líneas departamentales demasiado rígidas, se 
arriesga a ser incapaces de hacer frente a los retos de los cambios 
económicos, técnicos, biológicos, políticos y sociales. 
Principio de facilitación del liderazgo: 
Puesto que la gerencia depende en alto grado de la calidad del liderazgo de 
quienes se encuentran en puestos gerenciales, es importante que la estructura 
organizacional contribuya a crear una situación en la que el administrador 
pueda dirigir con mayor eficacia. En este sentido, la organización es una 
técnica para fomentar el liderazgo. Si la asignación de autoridad y los arreglos 
estructurales crean una situación en la que exista la tendencia a que los jefes 
de departamentos sean considerados como líderes y en el cual se les ayude en 
sus tareas de liderazgo la estructuración organizacional habrá cumplido una 
tarea esencial. 
Las Visiones individuales) de ambas partes no tienen puntos de coincidencia 
no puede existir un sueño en común (Visión Compartida); el buscar esos 
puntos en común dentro de los miembros de la organización se constituye en el 




El lograr y consolidar “La Identificación”, es entonces el buscar en los miembros 
de la organización puntos en común que sirvan como cimiento para la 
construcción de una “Visión Compartida”, es decir un sueño en que los 
miembros de la organización tienen que trabajar todos en conjunto, por que si 
alguien no comparte el sueño colectivo o siente que su permanencia en la 
organización es coyuntural, su trabajo no será él optimo, ni apuntara al 
horizonte donde la organización quiere llegar en un plazo determinado. 
Lamentablemente existen varios problemas que colaboran a hacer de este 
trabajo una tarea mucho más complicada, en las organizaciones muy grandes 
como las Transnacionales, los miembros de la organización son simples 
números, que son revisados o analizados por la alta gerencia en el momento 
de tomar de decisiones, y es en esta gerencia de alto nivel que se desarrollan, 
diseñan las Filosofías y Políticas que deben de seguir los miembros de menor 
rango.  
 
La propuesta por Aguirre, considerándola como un conjunto de elementos que 
constituyen una interacción grupal, coordinada por una jerarquía vertical en la 
que se construye un orden racional de tareas, que de hecho supone: “una 
interacción de trabajo de cara una consecución de objetivos” (Aguirre: 2004, 
21). 
Según Quijano (2000:194-195). En los orígenes de la teoría de las 
organizaciones se distinguen tres grandes aportaciones: por una parte, la 
realizada por ingenieros y psicólogos que describen una organización científica 
del trabajo, representada por Taylor (1911) en Administración Industrial y 
General, la representa de arriba hacia abajo, concibiendo la organización como 
descendiente desde la alta dirección. Y por último, la de los sociólogos o 
teóricos de la estructura y la burocracia entre los que destaca Weber (1922) en 
Economía y Sociedad. Este  aspira a un modelo integrado de organización, 
desde la racionalidad de la burocracia (Cfr. Aguirre, 2004). 
Además, el presente trabajo explora la relación entre la identificación, las 
conductas de ciudadanía y la iniciativa personal dentro de los grupos de 
trabajo. Incluyendo  una muestra de empleados se prueba el ajuste de 
diferentes modelos causales a los datos. Los análisis de ecuaciones 
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estructurales  muestran que la identificación con la organización pronostica los 
resultados relativos a las conductas de ciudadanía organizacional y la iniciativa 
y la iniciativa personal de los empleados pero que esta relación está 
parcialmente mediada por la cohesión grupal. 
Identificación organizacional; conductas de ciudadanía organizacional; iniciativa 
personal; análisis de ecuaciones estructurales. (2006, vol. 22, Nº 2 (diciembre), 
234-242 Identificación organizacional y proactividad personal en grupos de 
trabajo: Un modelo de ecuaciones estructurales Gabriela Topa Cantisano* y 
Francisco Morales Domínguez). 
Dpto. de Psicología Social y de las Organizaciones, Universidad Nacional de 
Educación a Distancia (UNED)- España. 
La identificación organizacional consiste en distribuir el trabajo, determinar que 
actividades son necesarias para cualquier propósito, arreglarlas en grupo y 
luego asignarlas a individuos que se encuentran en grupos unidos por lazos del 
mismo sistema, la autoridad y los recursos para alcanzar metas 
organizaciones.( José, Galván Escobedo). 
Considerándolo desde todo punto de vista en: 
El Aspecto Pedagógico 
El Aspecto Administrativo 
El Aspecto Institucional 
1.2.4.9.1. EL ASPECTO PEDAGÓGICO: se encuentra la valoración del 
desempeño, docente en lo técnico, pedagógico, manejo de conflictos, 
racionalización personal, promover la participación de la calidad educativa 
Siendo un conjunto de actividades de conducción concernientes a:  
 Gestión de la concepción de los programas de educación. 





GESTIÓN DE LA CONCEPCIÓN DE LOS PROGRAMAS DE EDUCACIÓN: 
Ese campo implica varios aspectos: 
 Organizar los componentes y actividades del currículo. 
 Establecer criterios para la definición y ejecución de las actividades 
complementarias del currículo formal. 
 Gestión del proceso educativo: actividades de elaboración de programas 
educativos del proceso de los aprendizajes. 
 Definir las secuencias educacionales de los componentes de los 
currículos. Proceder a la evaluación de la educación de los planes de 
estudio a los objetivos y metas educativas previstas. 
 
GESTIÓN DEL APOYO PEDAGÓGICO: 
Ese campo tiene varios componentes: 
 Definir y hacer cumplir las normas de gestión pedagógicas para el centro 
educativo. 
 Definir criterios para la organización de las clases y la elaboración de los 
horarios. 
 Definir los principios generales de la evaluación del rendimiento 
académico. 
 Aprobar el material educativo, didáctico y su utilización. 
 Establecer de manera sistemática y permanente, los estudios de 
innovación pedagógica y promover el intercambio de experiencias. 
 Evaluar las condiciones de aplicación de las normas de orientación 
pedagógica. 




1.2.4.9.2. EL ASPECTO ADMINISTRATIVO: Se encuentra el propiciar el 
cuidado de la infraestructura, el manejo administrativo, propiciar el 
mantenimiento y participación grupal y el desarrollo del liderazgo. 
Alude a las operaciones y actividades de conducción de las funciones 




 Racionalización de Personal 
 Estadística  
 Contabilidad 
 Jurídico Legal 
 Información y comunicación 
 Tesorería 
 Control y evaluación 
Gestión de Recursos:  
Involucra a las actividades de conducción de los recursos humanos materiales, 
financieros, tecnológicos y de tiempo que constituyen medios para lograr los 
propósitos educativos. 
Siendo los Recursos Humanos: los docentes, administrativos, salud y apoyo. 
Siendo  los Recursos Materiales: Bienes educativos. 
Siendo  los Recursos Financieros: Recursos Monetarios. 
Siendo los Recursos Tecnológicos: las funciones Técnico Administrativas. 
Siendo los Recursos de Tiempo: los que implica la organización y Eficiencia. 
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 1.2.4.9.3. EL ASPECTO INSTITUCIONAL: Propone proyectos Innovadores. 
Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de conducción de las 
funciones administrativas que sirven de apoyo a la gestión pedagógica. Las 
principales actividades de conducción comprenden los siguientes aspectos: 
 Fijar normas de orientación de la gestión de cada una de las funciones 
técnicas administrativas de los centros educativos. 
 Establecer los principios y criterios que reglamentan la gestión de las 
funciones técnico administrativas. 
 Promover estudios de los sistemas de gestión. 
 Programar y ejecutar las actividades de gestión de los sistemas 
administrativos, según normas establecidas. 
 Asegurar la participación de los agentes educativos en la gestión de las 
funciones administrativas. 
 Efectuar la evaluación y control de las reglas de gestión de cada una de 




1.3 DEFINICIÓN DE TERMINOS BÁSICOS 
 
IDENTIFICACIÓN: mecanismo psíquico inconsciente que induce a un 
sujeto a comportarse, pensar y sentir como otro que actúa como su modelo.  
ORGANIZACION: La organización es, a un mismo tiempo, acción y objeto. 
Como acción, se entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar 
el trabajo de varias personas, mediante el establecimiento de tareas, roles 
o labores definidas para cada una de ellas, así como la estructura o 
maneras en que se relacionarán en la consecución de un objetivo o meta. 
Como objeto, la organización supone la realidad resultante de la acción 
anterior; esto es, el espacio, ámbito relativamente permanente en el 
tiempo, bajo el cual las personas alcanzan un objetivo preestablecido. 
La organización consiste en ensamblar y coordinar los recursos humanos, 
financieros, físicos, de información y otros, que son necesarios para lograr 
las metas, y en actividades que incluyan atraer a gente a la organización, 
especificar las responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de 
trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear condiciones para que las 
personas y las cosas funcionen para alcanzar el máximo éxito.  
IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL: La identificación con la 
organización pronostica los resultados relativos a las conductas de 
ciudadanía organizacional y la iniciativa personal de los empleados pero 
que esta relación está parcialmente mediada por la cohesión grupal. 
 
PLANIFICACIÓN.-  Proyecto de acción complejo mentalmente elaborado 
antes de su ejecución. (UNMSM  Diccionario de la PsIcología: Howard C. 
Warren, editor) 
PLANIFICACIÓN.- F. Acción y efecto de Planear, la gran complejidad de la 
escuela, debe impartir, y la necesidad de coordinarlas y ordenarlas para 
que sean asequibles a la Gestión Educativa. La elaboración de una 
planificación de Estado de una Nación suelen realizarla los Altos 
Organismos estatales. Unas veces el estado elabora el plan que suele 
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desarrollar minuciosamente hasta en sus menores detalles. Al maestro no 
le queda más recurso que seguir exactamente las instrucciones recibidas; 
no hay margen para la iniciativa personal ni para la adaptación de los 
principios generales a las condiciones peculiares de cada región. 
(DICCIONARIO DE PEDAGOGÍA LABOR TOMO II- BIBLIOTECA DE 
LETRAS UNMSM DR. VÍCTOR  GARCÍA HOZ, 2da. Edición). 
 
TÉCNICO PEDAGÓGICO: Alude a las operaciones y actividades de 
conducción de las funciones administrativas que se dan en el sistema 
educativo 
 
ADMINISTRACIÓN: Es un dispositivo que organiza y realiza la 
trasformación ordenada de la información, recibe la información del objeto 
de dirección, la procesa y la transmite bajo la forma necesaria para la 
gestión, realizando este proceso continuamente. 
 
INSTITUCIONAL: Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de 
conducción de las funciones administrativas que sirven de apoyo a la 
gestión pedagógica. 
 
PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA: Es el proceso mediante el cual los 
ejecutivos trazan la dirección a largo plazo de una entidad estableciendo 
objetivos específicos en el desempeño, tomando en cuenta circunstancias 
internas y externas para llevar a cabo los planes de acción seleccionados. 
 PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA: Es un proceso continuo y permanente, 
orientado al futuro cercano, racionalizando la toma de decisiones, 
determinando las acciones. Y es sistémico, ya que es una totalidad formada 
por el sistema y subsistemas, visto desde un punto de vista sistémico. Es 
iterativo, ya que se proyecta y debe ser flexible para aceptar ajustes y 
correcciones. 
PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA: Es La parte operacional incluye 
esquemas de tareas y operaciones debidamente racionalizados y sometidos 




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.1.- DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA. 
Durante la mayor parte de nuestra vida, somos miembros de alguna 
organización, llámese universidad, un equipo deportivo, un grupo musical o 
teatral, una asociación religiosa o cívica, una rama de las fuerzas armadas o 
una empresa. Algunos y principalmente instituciones educativas o una gran 
corporación, tendrán una planificación muy formal. Otras, podrán estar 
estructuradas de manera más informal. Pero sin importar diferencias, todas las 
organizaciones tienen en común varios elementos. Entonces la analizaremos 
como elemento común más obvio de ellas es una “meta” o “finalidad”. Las 
metas variarán. Pero, sin una meta no habrá razón para que exista una 
Organización. En especial si se trata de una institución educativa donde 
contarán con un programa o método para alcanzar sus metas, practicar los 
puntos finos  a fin de cumplirlas, ensayar varias veces antes de cada 
representación, fabricar un producto inmerso a la educación que recae 
directamente en el alumno y hacerle la publicidad es decir; parte de está meta 
debe ser planificada, ninguna organización  podrá ser muy eficaz o llegar a sus 
propósitos, sin considerar la planificación., como herramienta para lograr hacer 
presupuestos, recursos que requieren, entre otros muchos. Considerando que 
las instituciones educativas no son autosuficientes, sino que requieren  líderes 
o administradores que les ayuden a cumplir con estas metas o propósitos y que 
por medio de conocimientos de la planificación los Directivos podrían 
desarrollar una adecuada identificación organizacional. Las causas que 
originan la falta de planificación educativa en las instituciones educativas, son 
las que afectan en la identificación organizacional de las mismas instituciones 
educativas. Es ahí donde intentamos insertar nuestra investigación acerca de la 
planificación. Pero, como es sabido, no resulta fácil evaluar directamente de 
que manera afecta la identificación organizacional en las instituciones 
educativas, sino que se deben inferir a través de la Planificación que realiza el 




Considerando que la aplicación de una adecuada Planificación  en el trabajo, 
es decir en la institución educativa, no sólo sería de satisfacción en el trabajo y 
del rango de los incentivos: sino, también, el nivel de activación y necesidad, el 
valor de incentivos de cada docente, el nivel de expectativa, el nivel de 
ejecución y el nivel de satisfacción. Donde dicha actitud va ha manifestarse 
como resultado de su que hacer diario y como reflejo en su entorno de trabajo. 
Además la educación es un complejo sistema en el que intervienen varios 
factores, definitivamente la coyuntura actual exige la búsqueda de la calidad en 
forma permanente, pues como se sabe es importante: El material educativo 
adecuado, una infraestructura moderna, mantenimiento y equipamiento de 
laboratorios, el ambiente en el aula, adquisición y manejo adecuado de las 
tecnologías de punta, la condición social del educando.  El coeficiente 
intelectual de los educandos, estructuración de los contenidos, la equidad, el 
nivel cultural y económico de los padres de familia, los valores que se practican 
dentro de la comunidad de liderazgo del director, la política educativa aplicada 
por los diferentes gobiernos de turno, presupuestos, constituyen algunas de los 
factores que condicionan la buena identificación organizacional en una 
Institución educativa .Entonces, la identificación organizacional y/o gerencia de 
la educación ha surgido nuevas teorías y concepciones, que busca la eficacia y 
la afectividad en la administración. En relación a esta problemática existen 
diversos planteamientos. La Organización es una forma de liderazgo, en una 
nueva filosofía que sirve de dirección para movilizar todos los recursos de la 
Institución Educativa. Falta de ello ha originado, una pobreza de conocimientos 
en el área administrativa, llegando al punto de cometer excesos y no llegar a la 
meta principal, que es la esencia de la buena organización en una Institución 
Educativa. Además, en algunos casos, también se han omitido conocimientos 
debido al desconocimientos de los mismos, frente ha este cúmulo de 
problemas que se desprenden de la investigación, es necesario encontrar 
mecanismos e investigar su correlación de estos principios.  Estas deficiencias 
y desventajas, también se observan al competir con otras regiones. 
Así mismo, la globalización ha puesto como punto principal la competitividad en 
las industrias, empresas y  mercados mundiales, pero esta va de la mano con 
los avances científicos y tecnológicos universales. Considerando, once 
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secciones que son las siguientes: Integridad institucional, carreras 
profesionales, docentes, Infraestructura física y recursos Educacionales, 
alumnos, servicios de bienestar estudiantil, Investigación y creación intelectual 
y artística. Proyección social. Producción de bienes y servicios, administración 
general y administración financiera; en tanto la cadena de valor de Michael 
Porter se utilizará para valorar competitividad en las Instituciones Educativas , 
que permiten como punto principal la Educación; como modelo de cambio, 
estructural para potenciar el desarrollo de un país. Pero, está educación debe 
seguir lineamientos de calidad educativa, donde los resultados sean 
beneficiosos, para las futuras generaciones. Entonces, hablamos de una 
Organización asertiva.  Llegando al punto de una Identificación Organizacional. 
Pero, como podemos referirnos a ello, si sabemos que el ritmo de avance 
científico,  nos hace, cada día estar integrado a un mundo de constantes 
desarrollos tecnológicos, de avances agigantados, entonces, pasamos ha 
considerar, que existen influencias de agentes Intrínsicos en los términos, que 
influirán en el conocimiento racional. Pero, también existen .en cada ser 
humano, que es un mundo diferente, la identificación Organizacional siendo el 
trabajo en forma estructurada, de dos o más personas, para alcanzar un 
objetivo específico o un conjunto de objetivos .El proceso de Planificación que 
debe liderar el Directivo de la Institución Educativa, de utilizar los recursos 
disponibles de la organización, que como procesos básicos imprescindibles 
para alcanzar los objetivos organizacionales establecidos en una planificación 
desde operativa, táctica y estratégica. 
 
2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Dentro de nuestra sociedad tenemos lineamientos muy marcados, donde 
las organizaciones son importantes porque son Instituciones sociales que 
reflejan ciertos valores y ciertas necesidades aceptadas culturalmente. 
Permiten que vivamos juntos en forma civilizada y lograr objetivos como 
sociedad. Desde los departamentos locales de policía hasta las grandes 
corporaciones multinacionales, las organizaciones sirven a la sociedad 
haciendo del mundo un lugar, más seguro, económico y agradable donde vivir. 
Sin ellas, seríamos personas sin una adecuada  distinción de orden y logros. 
58 
 
La educación es un complejo sistema en el que intervienen varios factores, 
definitivamente la coyuntura actual exige la búsqueda de la calidad en forma 
permanente, pues como se sabe es importante, El material educativo 
adecuado, una infraestructura moderna, mantenimiento y equipamiento de 
laboratorios, el ambiente en el aula, adquisición y manejo adecuado de las 
tecnologías de punta, la condición social de educando, el coeficiente  
intelectual de los educandos, los logros al concluir cada nivel educativo, planes 
de estudio, contenidos curriculares, estructuración de los contenidos, la 
equidad, el nivel cultural y económico de los padres de familia, los valores que 
se practica dentro de la comunidad, el clima institucional, el desempeño del 
docente, la gestión y la capacidad de Organización educativa, la política 
educativa aplicada por los diferentes gobiernos de turno, presupuestos, 
constituyen algunas de los factores que condicionan la calidad educativa. 
Por los factores antes mencionados estoy convencido de que el papel de la 
Planificación es decisivo en los agentes de la educación y para la Identificación 
Organizacional de las Instituciones Educativas en miras de una calidad 
educativa. Planteare las siguientes preguntas: 
 
2.2.1.- Problema principal  
¿Cuál es la relación entre la planificación y la identificación organizacional 
de directivos en las instituciones educativas de Bellavista – Callao en el 
periodo 2008? 
 
2.2.2.- Problemas Secundarios 
 
1. ¿Cuál es el nivel de planificación de los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008? 
 
2. ¿Cuál es el nivel de Identificación organizacional de los directivos  
en las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008? 
 
3. ¿Qué relación existe entre la planificación estratégica y la 
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identificación organizacional en lo pedagógico de los directivos  en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008? 
 
4. ¿Qué relación existe entre la planificación táctica y  la identificación 
organizacional en lo administrativo de los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008? 
 
5. ¿Qué relación existe entre la planificación operativa y la 
identificación organizacional de la institución en los directivos  en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008? 
 
 
2.3. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
En primer lugar esta Investigación se realizará para optar el grado 
académico de Doctor en cumpliendo a las normas establecidas por el 
reglamento de la Universidad. El presente trabajo de Investigación tiene mucha 
importancia, puesto que permite establecer las relaciones existentes entre la 
planificación y la identificación organizacional de las instituciones educativas 
del distrito de Bellavista de la provincia Constitucional del Callao, periodo 2008. 
Así, de acuerdo a la ley general de educación N° 28044, establece como una 
de las funciones del docente la participación en la Institución Educativa a fin de 
contribuir al Proyecto Educativo Institucional, no sólo con un horario 
establecido, sino también involucra la participación activa de todos sus agentes 
educacionales. 
 
Que nos permitirán llegar a tan noble fin en bien de la Comunidad Educativa 
Chalaca, y redundara en los educandos. Demostrar la utilidad que tienen las 
herramientas de gestión para una buena identificación organizacional en las 
Instituciones educativas Chalacas .Mejorar mediante los aportes investigados 
la calidad de la educación Chalaca y el nivel de preparación del docente del 
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Callao. Asimismo, debemos considerar la gran importancia que tendrá este 
proyecto debido a que contribuye a mejorar con la calidad educativa y en 
especial en la planificación educativa a nivel Institucional, local, regional y en 
un ámbito nacional.  
 
La validez y el alcance del resultado será para las instituciones educativas 
ubicadas en las zonas urbanas del distrito de Bellavista de la provincia 
Constitucional del Callao,  en el periodo 2008, por la naturaleza de los factores  
y los problemas antes mencionados.  
 
2.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
En la presente investigación las limitaciones estarán centradas en los 
siguientes aspectos: 
 
a.- Limitación bibliográfica 
La carencia de material bibliográfico ligada a la educación en temas 
relacionados al aprendizaje y las metodologías en el área de 
matemáticas, el acceso a la información es muy limitada por las entidades 
e instituciones (Tramite administrativos). Falta de apoyo para conseguir 
datos documentados en las dependencias del MED, DREC, Bibliotecas y 
otros. 
 
c.- Limitación temporal 
El tiempo con que se dispone para la realización y ejecución de la 
investigación, se encuentra limitado a los horarios establecidos por las I.E. 
que se visitan para el recojo de información a través de oficios 
presentados a la autoridad. 
 
d.- Limitación económica 
Las limitaciones serán en pequeña escala económicos, pero cabe 
enfatizar, la oportunidad que nos da la universidad Nacional de Educación 
(UNE), para realizar proyectos en beneficio de la educación de las 
diferentes regiones del país y a nivel nacional, para lograr realizar nuestro 
sueño de superarse. Lo cual, debe de ser modelo para las otras regiones 
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del interior del país, que inviertan en la educación, porque solo así 
lograremos el cambio y progreso de nuestros pueblos y futuras 
generaciones. 
También mencionar la acertada asesoría de los profesores de Tesis, que 
nos han invitado a pertenecer a este mundo nuevo de científicos para la 
educación., es decir la comunidad científica. 
Para lograr, una calidad en la educación se tiene que invertir aunque los 
logros se vean a largo plazo, pero el sacrificio es valedero, y en esta 
anhelada calidad educativa afectan varios factores, sin embargo los 
factores decisivos,  son: Los humanos., agentes de la educación. Pero, 
existe la secuencia ideal de las actividades administrativas y la realidad de 
dichas actividades inmersas en la planificación, destacando el hecho que 





DE LA METODOLOGÍA 
    
3.1 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.1 objetivos Generales 
Determinar la relación que existe entre la Planificación y la Identificación 
organizacional de los Directivos en las Instituciones Educativas del Distrito 
de Bellavista Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2008. 
 
    3.1.2 Objetivos Específicos 
 Los Objetivos Específicos propuestos en la investigación son:  
 
1. Determinar el nivel de planificación  en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao periodo 2008. 
2. Identificar el nivel de Identificación organizacional de los directivos  en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008. 
3. Determinar la relación que existe entre la planificación estratégica y la 
identificación organizacional en lo pedagógico de los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008. 
4. Identificar la relación que existe entre la planificación táctica y  la 
identificación organizacional en lo administrativo de los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008. 
5. Identificar la relación que existe entre la planificación operativa y la 
identificación organizacional de la institución en los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 








3.2      HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.2.1   Hipótesis General 
 
H1: Entre la planificación y la identificación organizacional existe alto 
grado de correlación en las instituciones educativas del distrito de 
Bellavista de la provincia constitucional del Callao en el periodo 2008. 
Ho: Entre la planificación y la identificación organizacional no existe 
correlación alguna en los Directivos  de las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao en el periodo 
2008. 
 
3.2.2   Hipótesis Específica 
1. Existe bajo nivel de planificación  en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao periodo 2008. 
 
2. Existe bajo nivel de Identificación organizacional de los directivos  en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2008 
 
3. Existe relación entre la planificación estratégica y la identificación 
organizacional en lo pedagógico de los directivos  en las Instituciones 
Educativas del Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2008. 
 
4. Existe la relación entre la planificación táctica y  la identificación 
organizacional en lo administrativo de los directivos  en las Instituciones 
Educativas del Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2008. 
 
5. Existe relación entre la planificación operativa y la identificación 
organizacional de la institución en los directivos  en las Instituciones 






3.3      VARIABLES E INDICADORES 
 
Variable  independiente:  
Planificación 
Variable dependiente:  
Identificación organizacional en las instituciones educativas 
 
3.3.1. Definición conceptual 
Planificación.- Es un proceso que supone la elaboración y la evaluación 
de cada parte de un conjunto interrelacionado de decisiones antes de 
que se inicie una acción en una situación en la que se crea que a menos 
que se emprenda tal acción,  no es probable que ocurra el estado futuro 
que se desea, y que si se adopta la acción apropiada, aumentará la 
probabilidad de obtener un resultado favorable. 
 
Identificación organizacional.- La identificación organizacional es una 
forma específica de identidad social y en medida que la persona se 
identifica son su organización ésta la bases para su identidad. 
La identidad organizacional se transforma en un pre-requisito para que 




3.3.2. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
Variable 
Independiente 
















Formulación de Metas a 
largo Plazo 
1 - 5 5 
Identificación de los 
Objetivos (Visión) 
6 - 7 2 
Analiza Fortalezas, 
Oportunidades ,riesgos y  
debilidades (FORD) 
8 - 11 4 
Identificación de las 
Oportunidades y amenazas 
en forma estratégica 
12 - 16 5 
 
Implantación de la estrategia 






Formulación de Metas a 
Mediano Plazo 
19 - 21 3 
Analizar la brecha de fijación 
de Cambio requerido 
(Responsabilidades sociales 
y valores administrativos ) 






Formulación de Metas a 
Corto Plazo. 
26 - 28 3 
Toma de Decisiones en la 
planificación Operativa 
29 - 30 2 
Medición y control de los 
Avances de Planificación 





















desempeño docente en 






















Propiciar el cuidado de 
la infraestructura. 
21-23 3 
















3.4 TIPO Y MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.4.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
El tipo de investigación es descriptivo-correlacional1, por que se 
describen las características de cada una de las variables en estudio, es 
correlacional porque determina el grado de relación existente entre la 
planificación y la identificación organizacional Instituciones Educativas 
General Prado y Nacional Callao del Distrito de  Bellavista-Callao. 
 
      3.4.2  MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
Nuestra investigación utilizó el pensamiento inductivo (de lo particular a 
lo general), ya que de la experiencia  articulada de los docentes de las 
Instituciones Educativas General Prado y Nacional Callao del Distrito de  
Bellavista-Callao, se admite que cada conjunto de hechos de la misma 
naturaleza está regido por una ley universal y por criterios aplicativos en 
torno a la relación entre la planificación e identificación organizacional.  
 
                                                 




3.5 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación es de tipo Prospectivo y Transversal, 
enmarcado en un estudio correlacional. Es transversal porque es un diseño 
que recolectan datos en un solo momento en el tiempo y es prospectivo 
porque la investigación se realiza con una mirada hacia el futuro. Su 
propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación2.  
 
Se expresa gráficamente de la siguiente manera: 
     Ox 
M     r 
 




     M= Muestra. 
  Ox, Oy= Observaciones de las variables. 
 Identificación organizacional. 
 Planificación. 
  r= relaciones entre variables. 
 
           




La población objetivo estaba conformada por los administrativos, docentes 
y directores de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia constitucional del Callao, que en total son dos. Pero, en el 
proyecto estamos avanzando con uno, cada una con diferente población 
Directivos, tal como muestra en el siguiente cuadro .Cuyas Instituciones 
son:  
 
    I.E. “General Prado” – Bellavista  
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La muestra objetiva está conformada por un subconjunto de 
administrativos, docentes y directivos de las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao, que abarcan 
una muestra de 109 personas. 
 
Se aplicará un diseño muestral probabilístico, el muestreo estratificado 
para proporciones con afijación proporcional para la selección de 
docentes considerando una población total N=400 docentes, directivos y 
administrativos que laboran en las Instituciones Educativas para el 
cálculo del tamaño de la muestra. 
 







































     
   N : Tamaño de la Población de estudio (N=400)  
Ph: Probabilidad  de éxito obtenido 0.5 en el estrato h  h=1, 2. 
Qh: 1 - Ph = 1-0.5 = 0.5  complemento de Ph.  h=1, 2. 
E: Error de muestreo (8%) 
W: peso de cada estrato  
Z: Nivel ce confianza (95%) 
              Aplicando la fórmula para los alumnos: 
                                                                                                                                               



















Se seleccionará 109 docentes, administrativos y directivos que laboran 
en las Instituciones Educativas, teniendo la muestra la siguiente 
distribución. 
 
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA SEGÚN GRUPO DE ESTUDIO 
 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA Nh W=Nh/ N nh=w(n) nh 
General Prado 240 0,60 65,47 65 
Callao 160 0,40 43,65 44 
Total 400 1,00   109 
 
 
En la distribución de la muestra para la toma de información y aplicación 
del instrumento de medición, se ha de seleccionar 65 (Entre docentes, 
administrativos y directivos) de la Institución Educativa General Prado y 44 





DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  
Y RESULTADOS 
 
4.1. SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
          4.1.1  VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
 
En la elaboración de los instrumentos en la presente investigación se 
consideró las fuentes de información del problema, las bases teóricas, la 
contrastación de hipótesis conducentes al cumplimiento de los objetivos 
correspondientes, utilizándose los siguientes instrumentos que nos 
permitirán recoger la información y medir las variables: 
 
 Cuestionario de la encuesta 
  
Con respecto a la aplicación de la ficha de autoevaluación, se realizó 
sobre temas específicos en las áreas a realizar el trabajo de arte 
multimedia y en los murales artísticos. 
Con respecto a la encuesta aplicada a los alumnos, se realizó de la 
siguiente manera: 
El instrumento fue autoaplicado en ambas instituciones educativas, 
seleccionando a los alumnos de manera aleatoria. Asimismo, se aplicó 
una ficha de evaluación para contrastar los resultados obtenidos en la 
aplicación de la encuesta. 
  
 VALIDEZ  
La validación de los instrumentos de la presente investigación se realizó 
sobre la base del marco teórico, aplicando para ello la “validez de 
contenido”, utilizando el procedimiento de juicio de expertos calificados 
que determinaron la adecuación de los ítems de los respectivos 








1. Dr. Alberto Vasquez 93% 
2. Dr. Ramiro Gutiérrez Vasquez 95% 
3. Dr. Roberto Castro Gómez 92% 
Total 93.3 % 
 
Los expertos consideran que el instrumento de medición es aplicable y 
excelente. Asimismo, de acuerdo al análisis de los documentos 
elaborados consideran que es excelente el trabajo realizado en la 
investigación. 
 
4.1.2  CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos: 
“Planificación” y “Identificación organizacional” se determinó una muestra 
piloto de 10 docentes de las Instituciones Educativas Callao y General 
Prado dando un pilotaje de 20 personas, 
 
En la obtención del nivel de confiabilidad de los instrumentos de medición 
utilizados en la investigación, se utilizo el coeficiente de consistencia 
Interna Alfa de Cronbach y el coeficiente Kuder Richardson KR-20, 
determinándose que el instrumento sobre planificación tiene un buen nivel 
de confiabilidad, el instrumento de “Identificación organizacional” se 
encontró un alto nivel de confiabilidad aceptable, por lo que estos 
instrumentos resultan confiables para realizar una medición objetiva en la 
investigación. 
 








































  n : Nº de ítems. 
  2X  : Varianza total de la muestra. 
  2
iX
  : Varianza del ítem i. 
  X : La característica de interés. 
 
Coeficiente de Alfa de Cronbach: “Identificación organizacional” 
Reliability Coefficients    31 items  Alpha =  0,7779 (77.8%)  Standardized 







































Coeficiente de Alfa de Cronbach: “Planificación” 







































4.2. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 
 
En el presente trabajo de investigación la recolección de los datos se 




Asimismo, la técnica de recolección de los datos está a base de la 
técnica de encuestas y el proceso de recolección se realizó aplicando el 
instrumento de planificación e Identificación Organizacional. 
Para tal efecto se construirá un cuestionario siguiendo los aspectos 
siguientes: 
 
a. El cuestionario consta de 63 preguntas, para la variable planificación; 
la cual está dividida en tres partes y otro cuestionario de 32 preguntas 
para la variable identificación organizacional. 
 
b. Cada pregunta tendrá la siguiente equivalencia: 
 
b.1. Para la variable Independiente: “Planificación” 
        La constituyen 63 ítems la ponderación de elección será con la escala de  
        Likert: 
 
(1) Totalmente desacuerdo       (2) En desacuerdo      (3) Indeciso    
(4) De acuerdo     (5) Totalmente de Acuerdo 
   
        b.2. Para la variable Dependiente “Identificación Organizacional” 
         
        La constituyen 32 ítems la ponderación de elección será con la escala de  
        Likert: 
 
(1) Totalmente desacuerdo       (2) En desacuerdo      (3) Indeciso    
(4) De acuerdo     (5) Totalmente de Acuerdo 
 
c) Se solicitó permiso a la dirección de las I. E. mediante una solicitud para 
la realización de la investigación con fines académicos, y para la 
aplicación de los instrumentos mencionados en el mes de julio de 2008.  
  
Se tomó una muestra de estudiantes utilizando el diseño definido en la 
investigación, siguiendo un diseño muestral probabilística y el muestreo 
aleatorio simple para proporciones. Se seleccionó de manera aleatoria a 
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109 docentes y administrativos de las instituciones educativas siguiendo 





4.3. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE CUADROS 
 
En la trabajo de investigación se procederá a codificar y generar una 
base de datos haciendo uso del paquete estadístico SPSS, a fin de 
consistenciar la información levantada de la ejecución de los 
instrumentos de investigación. 
 
En un segundo lugar se procederá a utilizar el análisis descriptivo con el 
fin de describir y caracterizar cada una de las variables haciendo uso de 
medidas de tendencia central (media, media y moda) y medidas de 
dispersión (varianza, desviación estándar), así como un análisis 
frecuencial y gráficos de barras y pastel. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se utilizará el coeficiente de 
correlación de pearson con el objetivo de encontrar relación significativa 
entre la planificación y la Identificación Organizacional en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista Provincia Constitucional 




4.4 RESULTADOS, TABLAS, GRÁFICOS, DIBUJOS Y FIGURAS  
 
 
  A continuación se presentan los resultados correspondientes al 





CUADRO Nº 1 
VALORACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE EN LO TÉCNICO 
PEDAGÓGICO 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 9 8,26 
De acuerdo 57 52,29 
Indeciso 39 35,78 
En desacuerdo 2 1,83 
Totalmente desacuerdo 2 1,83 
Total 109 100 
 


























Se observa que el 8,26% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con valoración del desempeño docente en lo técnico pedagógico, el 
52,29% se encuentra de acuerdo, el 35,78% indeciso, el 1,83% se muestra en 
desacuerdo y el 1, 83% se muestra totalmente en desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el aspecto técnico  
pedagógico del desempeño docente se muestra favorable. 
 
CUADRO Nº 2 
MANEJO DE CONFLICTOS, RACIONALIZACIÓN PERSONAL. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 37 33,94 
De acuerdo 53 48,62 
Indeciso 7 6,42 
En desacuerdo 12 11,01 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
 
































Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo de conflictos, racionalización personal, el 48,62% se 
encuentra de acuerdo, el 6,42% indeciso y el 11,01% se muestra en 
desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el manejo de 
conflictos, racionalización personal del desempeño docente se muestra 
favorable. 
CUADRO Nº 3 
PROMOVER LA PARTICIPACIÓN DE LA CALIDAD EDUCATIVA 
  
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 23 21,10 
De acuerdo 70 64,22 
Indeciso 10 9,17 
En desacuerdo 6 5,50 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 




























Se observa que el 21,10% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con promover la participación de la calidad educativa, el 64,22% se 
encuentra de acuerdo, el 9,17% indeciso y el 5,50% se muestra en 
desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde la promoción 




CUADRO Nº 4 
PROPICIAR EL CUIDADO DE LA INFRAESTRUCTURA 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 37 33,94 
De acuerdo 51 46,79 
Indeciso 19 17,43 
En desacuerdo 2 1,83 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
































Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el cuidado de la infraestructura, el 46,79% se encuentra 
de acuerdo, el 17,43% indeciso y el 1,83% se muestra en desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida en propiciar el cuidado de 
la infraestructura se muestra favorable en el nivel administrativo. 
 
CUADRO Nº 5 
MANEJO ADMINISTRATIVO 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 13 11,93 
De acuerdo 73 66,97 
Indeciso 17 15,60 
En desacuerdo 6 5,50 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
 




























Se observa que el 11,93% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo administrativo, el 66,97% se encuentra de acuerdo, el 
15,60% se muestra indeciso y el 5,50% se encuentra en desacuerdo con el 
manejo administrativo. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el manejo 
administrativo se muestra favorable en el nivel administrativo. 
 
CUADRO Nº 6 
PROPICIAR EL MANTENIMIENTO Y PARTICIPACIÓN GRUPAL 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 5 4,59 
De acuerdo 29 26,61 
Indeciso 48 44,04 
En desacuerdo 27 24,77 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
 






























Se observa que el 4,59% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal, el 26,61% se 
encuentra de acuerdo, el 44,04% se muestra indeciso y el 24,77% se 
encuentra en desacuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde al mantenimiento y 
participación grupal se muestra favorable en el nivel administrativo. 
 
CUADRO Nº 7 
DESARROLLA EL LIDERAZGO 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 6 5,50 
De acuerdo 62 56,88 
Indeciso 35 32,11 
En desacuerdo 4 3,67 
Totalmente desacuerdo 2 1,83 
Total 109 100 
  



























Se observa que el 5,50% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el desarrollo del liderazgo, el 56,88% se encuentra de acuerdo, el 
32,11% indeciso, el 3,67% se muestra en desacuerdo y el 1,83% se encuentra 
totalmente en desacuerdo con el desarrollo del liderazgo. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el desarrollo del 




CUADRO Nº 8 
PROPONE PROYECTOS INNOVADORES 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 7 6,42 
De acuerdo 57 52,29 
Indeciso 41 37,61 
En desacuerdo 4 3,67 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 



























Se observa que el 6,42% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con la proponer proyectos innovadores, el 52,29% se encuentra de 
acuerdo, el 37,61% se muestra indeciso y el 3,67% se encuentra en 
desacuerdo con proponer proyectos innovadores. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde la propuesta de 





CUADRO Nº 9 
Formulación de Metas a largo plazo 
fi % fi % fi % fi % fi %
1. Es posible definir criterios para la organización de
las Instituciones Educativas a 15- 20 años. 6 5.505 26 23.85 11 10.09 43 39.45 23 21.1
2. Es posible hacer cumplir las normas de gestión
pedagógica para I.E. en tiempos reales de 15-20 años. 5 4.587 22 20.18 23 21.1 45 41.28 14 12.84
3. Es difícil definir los principios generales de los
Objetivos y Planes que fijan el mejor procedimiento
para obtenerlos en una planificación a largo plazo por
el ministerio de Educación. 6 5.505 45 41.28 21 19.27 31 28.44 6 5.505
4. Es difícil aprobar el material educativo y didáctico y
crear e innovar material educativo con reciclaje u otros
a favor de la enseñanza, desarrollando en tiempos
mayores  que los establecidos comúnmente. 18 16.51 45 41.28 15 13.76 28 25.69 3 2.752
5. Es posible la utilización de una planificación
proyectando un futuro deseado con medios respectivos
para conseguirlos. 4 3.67 6 5.505 25 22.94 48 44.04 26 23.85









       Fuente: Elaboración propia 2009. 
 

















En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo
 





De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 13.2% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
formulación de metas a largo plazo, el 35.8% se encuentra de acuerdo, el 17.4% es 
indeciso y el 26.4% se encuentra en desacuerdo con la formulación de metas a 
largo plazo.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 23.9% considera que es 
posible la utilización de una planificación proyectando un futuro deseado con 
medios respectivos para conseguirlos y el 21.1% considera que es posible definir 







CUADRO Nº 2 
Identificación de los objetivos 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
6. Existen posibilidades por medio del entorno a
mejorar los recursos de la Institución aplicando
técnicas  de variación y proyección de la Institución . 7 6.422 2 1.835 14 12.84 61 55.96 25 22.94
7. Además ser flexible de acuerdo a cada realidad
educativa para poder aplicar los criterios de
racionalización y evitarlos por medio de una acertada
planificación anticipada de los hechos previstos. 3 2.752   21 19.27 68 62.39 17 15.6






























En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo
 
     Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 19.3% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
identificación de los objetivos, el 59.2% se encuentra de acuerdo y el 16.1% se 
encuentra indeciso con la identificación de los objetivos.  
 
Asimismo el 22.9% considera que existen posibilidades por medio del entorno a 
mejorar los recursos de la institución aplicando técnicas de variación y proyección 
de la institución. 
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CUADRO Nº  
Analiza Fortalezas, Oportunidades, Riesgos y Debilidades 
fi % fi % fi % fi % fi %
8. Será posible promover el intercambio de
experiencias educativas analizando su FORD en
grandes tiempos señalados . 2 1.835 6 5.505 12 11.01 66 60.55 23 21.1
9. Existen posibilidades de incentivos que apoyen los
estudios de innovación pedagógica por medio de
planes a largo plazo , sin improvisación . 2 1.835 14 12.84 14 12.84 53 48.62 26 23.85
10. Existen posibilidades de un equilibrio y coherencia
de las soluciones pedagógicas encontradas en la
actualidad pero con planes a largo plazo a favor de
nuestra Institución y los agentes educativos externos e
internos . 3 2.752 11 10.09 21 19.27 62 56.88 12 11.01
11.Es necesaria la capacitación Pedagógica
permanente del personal Docente con una planificación
estratégica a largo plazo, considerando los cambios
que sucederán con la entrada del TLC. 1 0.917 2 1.835 18 16.51 32 29.36 56 51.38









Fuente: Elaboración propia. 
 















En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo
 





De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 26.8% se encuentra totalmente de acuerdo con  el 
análisis de fortalezas, oportunidades, riesgos y debilidades, el 48.9% se encuentra 
de acuerdo y el 14.9% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 51.4% considera que es 
necesaria la capacitación Pedagógica permanente del personal Docente con una 
planificación estratégica a largo plazo, considerando los cambios que sucederán 





Identificación de las Oportunidades y Amenazas en forma estratégica  
fi % fi % fi % fi % fi %
12. Es posible ejecutar el control de normas de
orientación de la gestión de cada una de las funciones
técnico administrativo de las I.E. para el órgano
intermedio superior. Considerando un liderazgo
acertivo y toma de decisiones en ambientes de Riesgos 2 1.835 3 2.752 15 13.76 64 58.72 25 22.94
13.Es difícil establecer los principios y criterios que
reglamenten la gestión de las funciones técnico
administrativas de un Líder en planes económicos ,
bajo conceptos que estamos haciendo para lograr lo
que queremos hacer. 7 6.422 37 33.94 22 20.18 32 29.36 11 10.09
14. Es necesario que el órgano intermedio superior
promueva estudios de Oratorio y liderazgo ganado en
los sistemas de gestión a favor I.E. Debidamente
Planificado a tiempos mayores con objetivos
estratégicos logrando aquello que necesitamos hacer. 4 3.67 2 1.835 20 18.35 48 44.04 35 32.11
15. Es posible programar y ejecutar las actividades de
gestión de un líder en los sistemas administrativos y
medir la calidad de líder en un ambiente de riesgo en la
I.E. con una planificación estratégica qué somos
capaces de hacer. 3 2.752 5 4.587 16 14.68 58 53.21 27 24.77
16. Se puede lograr la participación de los agentes
educativos en la gestión de las funciones
administrativos y desarrollar liderazgo en los altos
directivos y los administradores de la educación para
lograr las metas generales  de la Organización . 1 0.917 3 2.752 17 15.6 60 55.05 28 25.69






























En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo
 




De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 23.1% se encuentra totalmente de acuerdo con  la 
Identificación de las Oportunidades y Amenazas en forma estratégica, el 48.1% se 
encuentra de acuerdo y el 16.5% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 32.1% considera que es 
necesario que el órgano intermedio superior promueva estudios de Oratorio y 
liderazgo ganado en  los sistemas de gestión a favor I.E. Debidamente Planificado 





Implantación de la estrategia 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
17. Es posible Planificar estratégicamente con la
finalidad de desarrollar valores a largo plazo 20 años
futuros en las próximas generaciones, previniendo al
futuro deseado . 9 8.257 13 11.93 25 22.94 44 40.37 18 16.51
18. Se puede desarrollar planes que favorezcan a
futuro en la organización de la Institución Educativa a
largo plazo . 3 2.752 7 6.422 16 14.68 53 48.62 30 27.52



































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 22% se encuentra totalmente de acuerdo con  la 
implantación de la estrategia, el 44.5% se encuentra de acuerdo y el 18.8% se 
encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 27.5% considera que se 
puede desarrollar planes que favorezcan a futuro en la organización de la 






Formulación de Metas a Mediano Plazo 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
19. Es posible promover el cuidado de la infraestructura 
de la I.E. en un mediano plazo de 2 años . 1 0.917 4 3.67 13 11.93 53 48.62 38 34.86
20. Será necesario el cuidado de los muebles y otros
de la I.E. , promoviendo el mantenimiento de valores en 
plazos de mediano plazo. 1 0.917 7 6.422 16 14.68 43 39.45 42 38.53
21. Será difícil promover en forma conjunta el cuidado
de la infraestructura I.E. Si cultivamos habilidades
distintas en el cuidado de las mismas con
planificaciones y planes de mediano plazo de 2 a 3
años . 6 5.505 41 37.61 14 12.84 33 30.28 15 13.76


































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 29.1% se encuentra totalmente de acuerdo con  la 
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formulación de metas a mediano plazo, el 39.4% se encuentra de acuerdo y el 
13.1% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 38.5% considera que será 
necesario el cuidado de los muebles y otros de la I.E., promoviendo el 







Analizar la Brecha de Fijación de Cambio Requerido  
 
fi % fi % fi % fi % fi %
22. Es necesario que el órgano intermedio superior
promueva capacitaciones y estudios a mediano plazo
con resultados  de logros específicos. 1 0.917 2 1.835 11 10.09 47 43.12 48 44.04
23. Se puede lograr la participación de la comunidad
educativa interna y externa para desarrollar planes
comunes de bien social e inculcar los valores en cada
uno, con plazos medianos de alcance.   4 3.67 15 13.76 46 42.2 44 40.37
24. Es posible programar y ejecutar las actividades de
gestión de los sistemas administrativos, según cada
interculturalidad y pluralidad de nuestro país
,respetando la descentralización y planificando a un
mediano plazo Identidad Regional y Cultura Portu   3 2.752 15 13.76 59 54.13 32 29.36
25. Es difícil establecer resultados a mediano plazo de
los recursos propios de la I.E:, teniendo una visión de
ello. 9 8.257 40 36.7 17 15.6 31 28.44 12 11.01







































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 31.2% se encuentra totalmente de acuerdo con  
analizar la brecha de fijación de cambio requerido (responsabilidades sociales y 
valores administrativos), el 42% se encuentra de acuerdo y el 13.3% se encuentra 
indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 44% considera que es 
necesario que el órgano intermedio superior promueva capacitaciones y estudios a 











Formulación  de Metas a Corto Plazo en la Planificación Operativa 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
26. Es posible promover el cuidado de la infraestructura 
en el Aula , desarrollando planes a corto plazo en un
año . 3 2.752 2 1.835 13 11.93 47 43.12 44 40.37
27. Será necesario el cuidado de los muebles y otros
de la I.E., realizando planes a corto plazo de un año ,
teniendo en cuenta el desarrollo de habilidades
distintas en su lugar de origen . 2 1.835 7 6.422 14 12.84 50 45.87 36 33.03
28. Será difícil promover en forma conjunta el cuidado
de la infraestructura I.E., considerando el desarrollo de
la sensibilización humana hacia el medio ambiente y su
calidad de vida , con proyecciones ha evitar problemas
globales que afecten al mundo. 12 11.01 46 42.2 10 9.174 27 24.77 14 12.84


































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 28.7% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
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Formulación de Metas a Corto Plazo en la Planificación Operativa, el 37.9% se 
encuentra de acuerdo y el 11.3% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 40.4% considera que es 
posible promover el cuidado de la infraestructura en el Aula, desarrollando planes a 




Toma de Decisiones en la Planificación Operativa 
fi % fi % fi % fi % fi %
29. Es posible tomar decisiones en un ambiente de
riesgo en un corto plazo ,pero siendo necesario para el
equilibrio y compensación económica de la Institución
. 1 0.917 6 5.505 19 17.43 60 55.05 23 21.1
30. Podemos tomar una decisión en un corto plazo ,
sabiendo que el peligro es inminente en la I:E: 4 3.67 17 15.6 24 22.02 45 41.28 19 17.43

































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 19.3% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
Toma de Decisiones en la Planificación Operativa, el 48.2% se encuentra de 
acuerdo y el 19.7% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 21.1% considera que es 
posible tomar decisiones en un ambiente de riesgo  en un corto plazo, pero siendo 





Medición y Control de los Avances de la Planificación 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
31. Se puede controlar los resultados con mayor
facilidad en lo técnico Pedagógico de la sesión de clase
. 2 1.835 11 10.09 13 11.93 63 57.8 20 18.35
32. Es difícil tratar de definir la medición en un corto
plazo en las metas y objetivos señalados en un año de
clase y de gestión . Considerando la realidad de cada
región . 5 4.587 38 34.86 18 16.51 41 37.61 7 6.422
33. La Unidad Didáctica presenta coherencia interna
entre sus elementos. 2 1.835 2 1.835 55 50.46 39 35.78 11 10.09
34. La Unidad Didáctica responde a la problemática de
la comunidad a través de temas transversales. 3 2.752 12 11.01 40 36.7 42 38.53 12 11.01
35. La Unidad Didáctica atiende las características y
necesidades de los estudiantes. 4 3.67 10 9.174 43 39.45 44 40.37 8 7.339
36. La Unidad Didáctica evidencia que se planifica la
evaluación de los aprendizajes. 1 0.917 16 14.68 40 36.7 44 40.37 8 7.339
37. Las actividades propuestas responden al desarrollo
de las capacidades planteadas en la Unidad Didáctica. 5 4.587 10 9.174 30 27.52 47 43.12 17 15.6
38. Las actividades propuestas en la planificación,
evidencia el uso de materiales del MED, otros, del
contexto. 6 5.505 12 11.01 46 42.2 36 33.03 9 8.257
39. Las actividades programadas evidencian la
intención de promover la construcción del proceso de
aprendizaje. 1 0.917 9 8.257 34 31.19 51 46.79 14 12.84






































De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 10.8% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
medición y control de los avances de la planificación, el 41.5% se encuentra de 
acuerdo y el 32.5% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 18.3% considera que se 
puede controlar los resultados con mayor facilidad en lo técnico Pedagógico de la 




INTERVENCIÓN DEL DOCENTE PROMOVIENDO APRENDIZAJES 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
40. Ejecuta las actividades en concordancia con lo
programado. 4 3.67 3 2.752 31 28.44 52 47.71 19 17.43
41. Aplica estrategias para recuperar saberes previos.   3 2.752 28 25.69 60 55.05 18 16.51
42. Emplea estrategias para promover procesos de
aprendizaje: observar, inferir, predecir, investigar,
analizar, sintetizar, comparar, ejemplificar, etc. 1 0.917 7 6.422 25 22.94 55 50.46 21 19.27
43. Propicia el uso de diversas fuentes de información:
libros, revistas, periódicos, Internet, separatas,
entrevistas, experimentos y otros.   2 1.835 32 29.36 44 40.37 31 28.44
44. Aplica estrategias que permiten articular los
saberes previos con el nuevo aprendizaje. 1 0.917 6 5.505 23 21.1 55 50.46 24 22.02
45. Utiliza estrategias para consolidar los aprendizajes
esperados.   2 1.835 29 26.61 55 50.46 23 21.1
46. Emplea estrategias que motivan a los estudiantes a
aplicar el nuevo aprendizaje en otras situaciones. 1 0.917 5 4.587 30 27.52 51 46.79 22 20.18
47. Ejecuta estrategias para promover en los
estudiantes la meta cognición. ¿Qué aprendieron?,
¿Cómo lo hicieron? ¿Cómo demuestran que
aprendieron?, etc.   3 2.752 35 32.11 52 47.71 19 17.43




























De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 20.3% se encuentra totalmente de acuerdo con 
intervención del docente promoviendo aprendizajes el 48.6% se encuentra de 
acuerdo y el 26.7% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 28.4% considera que 
propicia el uso de diversas fuentes de información: libros, revistas, periódicos, 





fi % fi % fi % fi % fi %
48. Comunica con claridad los criterio  de evaluación. 3 2.752 2 1.835 40 36.7 46 42.2 18 16.51
49. Aplica estrategias y/o instrumentos de evaluación
previstos en el Plan de la Sesión.   6 5.505 35 32.11 50 45.87 18 16.51
50. Las estrategias y/o los instrumentos utilizados
permiten evaluar los aprendizajes esperados. 2 1.835 6 5.505 32 29.36 52 47.71 17 15.6
51. Las estrategias y/o los utilizados permiten a los
estudiantes verificar sus avances limitaciones. 2 1.835 4 3.67 33 30.28 54 49.54 16 14.68
Porcentaje promedio 1.6 4.1 32.1 46.3 15.8
























Muy deficiente Deficiente Regular Satisfactorio Muy satisfactorio
 
Interpretación: 
De acuerdo al cuadro, se puede apreciar que la mayoría de los docentes, 
administrativos y directivos, el 15.8% se encuentra totalmente de acuerdo con la 
evaluación, el 46.3% se encuentra de acuerdo y el 32.1% se encuentra indeciso.  
 
Asimismo bajo un análisis minucioso se observa que el 16.5% considera que 
comunica con claridad los criterio  de evaluación y aplica estrategias y/o 







ASPECTOS QUE FAVORECEN LA INTERVENCION DEL DOCENTE EN EL AULA 
 
fi % fi % fi % fi % fi %
52. Maneja contenidos actualizados en el desarrollo de
la sesión de aprendizaje. 1 0.917 2 1.835 28 25.69 57 52.29 21 19.27
53. Combina momentos para el trabajo grupal y
personal. 1 0.917 2 1.835 37 33.94 44 40.37 25 22.94
54. Dispone el mobiliario de acuerdo a las necesidades
de la actividad. 2 1.835 14 12.84 45 41.28 26 23.85 22 20.18
Porcentaje promedio 1.2 5.5 33.6 38.8 20.8




















Muy deficiente Deficiente Regular Satisfactorio Muy satisfactorio
 
 
Se observa que el 20.8% de los trabajadores encuentra muy satisfactorio el 
aspecto que favorece la intervención del docente en el aula, el 38.8% encuentra 
satisfactoriamente, el 33.6% encuentra regular, el 5.5% se encuentra deficiente y el 
1.2% encuentra muy deficiente el aspecto que favorece la intervención del docente 
en el aula. 
Asimismo se observa más detalladamente que el 52.3% encuentra satisfactorio el 
manejo de contenidos actualizados en el desarrollo de la sesión de aprendizaje, el 






ORGANIZACIÓN DEL TIEMPO 
fi % fi % fi % fi % fi %
55. Inicia puntualmente la sesión y permanece en el
aula. 3 2.752 3 2.752 27 24.77 47 43.12 29 26.61
56. Utiliza el tiempo en función de la capacidad que
desea que desarrollen los estudiantes. 3 2.752   35 32.11 53 48.62 18 16.51





























Muy deficiente Deficiente Regular Satisfactorio Muy satisfactorio
 
 
Se observa que el 21.6% de los trabajadores encuentra muy satisfactorio la 
organización del tiempo, el 45.9% encuentra satisfactoriamente, el 28.4% 
encuentra regular, el 1.4% se encuentra deficiente y el 2.8% encuentra muy 
deficiente la organización del tiempo. 
Asimismo se observa más detalladamente que el 43.1% encuentra satisfactorio el 
inicio puntual de la sesión y permanencia en el aula, el 48.6% encuentra 





USO DE RECURSOS Y MATERIALES 
fi % fi % fi % fi % fi %
57. Utiliza los recursos y materiales para: introducir,
motivar, sensibilizar, explicar, reforzar, consolidar los
aprendizajes esperados.   4 3.67 33 30.28 48 44.04 24 22.02
58. Utiliza materiales distribuidos por el MED/ de su
propia elaboración del contexto y otros. 1 0.917 8 7.339 38 34.86 38 34.86 24 22.02
























Muy deficiente Deficiente Regular Satisfactorio Muy satisfactorio
 
 
Se observa que el 22% de los trabajadores encuentra muy satisfactorio el uso de 
recursos y materiales, el 39.4% encuentra satisfactoriamente, el 32.6% encuentra 
regular, el 5.5% se encuentra deficiente y el 0.5% encuentra muy deficiente el uso 
de recursos y materiales. 
 
Asimismo se observa más detalladamente que el 44% encuentra satisfactorio la 
utilización de los recursos y materiales para: introducir, motivar, sensibilizar, 
explicar, reforzar, consolidar los aprendizajes esperados, el 34.9% encuentra 
satisfactorio la utilización de materiales distribuidos por el MED de su propia 








CLIMA PARA FAVORECER EL APRENDIZAJE 
fi % fi % fi % fi % fi %
59. Demuestra amabilidad y respeto en su relación con
los estudiantes.   1 0.917 19 17.43 44 40.37 45 41.28
60. Se muestra afectuoso y a la vez firme con los
estudiantes.   2 1.835 25 22.94 45 41.28 37 33.94
61. Toma en cuenta las diferencias individuales de los
estudiantes: intereses, estilos de aprendizaje, lengua
materna, en su quehacer pedagógico. 3 2.752 1 0.917 21 19.27 53 48.62 31 28.44
62. Propicia la reflexión en los estudiantes a partir de
situaciones cotidianas. 2 1.835 1 0.917 27 24.77 46 42.2 33 30.28
63.Aborda la práctica de valores éticos en los
contenidos y estrategias según las áreas del currículo.   2 1.835 26 23.85 42 38.53 39 35.78
























Muy deficiente Deficiente Regular Satisfactorio Muy satisfactorio
 
Se observa que el 33.9% de los trabajadores encuentra muy satisfactorio con el 
clima favorable para el aprendizaje, el 42.2% encuentra satisfactoriamente, el 
21.7% encuentra regular, el 1.3% se encuentra deficiente y el 0.9% encuentra muy 
deficiente el clima favorable para el aprendizaje. 
Asimismo se observa más detalladamente que el 41.3% encuentra muy 
satisfactorio donde se demuestra amabilidad y respeto en su relación con los 
estudiantes, el 35.8% encuentra muy satisfactorio donde se aborda la práctica de 




ANALISIS DE CORRELACIONES 
 
Hipótesis: 
Entre la planificación y la identificación organizacional existe alto grado de 
correlación en las instituciones educativas del distrito de Bellavista de la provincia 






























    ** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
    * La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN: 
En el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de la identificación 
organizacional y la planificación, se han encontrado que existe una correlación 
estadísticamente significativa al 1% y 5% de significancia estadística. 
A continuación se detallan el grado de relación entre las dimensiones: 
 
 Pedagógico y planificación estratégica (r=**0,653) al 1% de significancia 
estadística. 
 Administrativo y planificación táctica (r=*0,357) al 5% de significancia 
estadística. 




4.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
El proceso técnico que se inicia con un diagnostico de la realidad educativa 
en las instituciones del Callao, han fijado objetivos claros y estrategias 
alcanzables, estableciendo medios como métodos, procedimientos y 
programas con el propósito de alcanzar la acción del docente hacia el logro 
de la calidad educativa promoviendo una planificación favorable en el ámbito 
educativo. 
 
En cuanto a la planificación en su dimensión Estratégica se encontró que:  
El 22.9% considera que existen posibilidades por medio del entorno a 
mejorar los recursos de la institución aplicando técnicas de variación y 
proyección de la institución. 
El 51.4% considera que es necesaria la capacitación Pedagógica 
permanente del personal Docente con una planificación estratégica a largo 
plazo, considerando los cambios que sucederán con la entrada del TLC. El 
32.1% considera que es necesario que el órgano intermedio superior 
promueva estudios de Oratorio y liderazgo ganado en  los sistemas de 
gestión a favor I.E. Debidamente Planificado a tiempos mayores con 
objetivos estratégicos logrando aquello que necesitamos hacer. 
 
En la Planificación táctica: El 38.5% considera que será necesario el cuidado 
de los muebles y otros de la I.E., promoviendo el mantenimiento de valores 
en plazos de mediano plazo. El 44% considera que es necesario que el 
órgano intermedio superior promueva capacitaciones y estudios a mediano 
plazo con resultados  de logros específicos. 
 
En la Planificación operativa: El 40.4% considera que es posible promover el 
cuidado de la infraestructura en el Aula, desarrollando planes a corto plazo 
en un año. El 21.1% considera que es posible tomar decisiones en un 
ambiente de riesgo  en un corto plazo, pero siendo necesario para el 
equilibrio  y compensación económica de la Institución. El 18.3% considera 
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que se puede controlar los resultados con mayor facilidad en lo técnico 
Pedagógico de la sesión de clase. El 52.3% encuentra satisfactorio el 
manejo de contenidos actualizados en el desarrollo de la sesión de 
aprendizaje, el 40.4% encuentra satisfactorio la Combinación de momentos 
para el trabajo grupal y personal. 
El 44% encuentra satisfactorio la utilización de los recursos y materiales 
para: introducir, motivar, sensibilizar, explicar, reforzar, consolidar los 
aprendizajes esperados. Finalmente la planificación operativa es 
rotundamente positiva en el trabajo campo mediante la evaluación de los 
resultados obtenidos por los docentes. 
 
La Organización, consiste en distribuir el trabajo, determinar que actividades 
son necesarias para cualquier propósito, arreglarlas en grupo y luego 
asignarlas a individuos Galván (Año); es la distribución de las actividades, 
por la delegación de la autoridad para ejecutar el trabajo, siempre basados 
en los siguientes principios: Autoridad y responsabilidad, Unidad  de mando 
y dirección Centralización y descentralización, división del trabajo, 
Subordinación de interés individual al interés general, Jerarquía, 
Coordinación, orden y equidad. Y ¿Cómo debemos entender a la 
Organización Administrativa: Es la organización aplicada a los agentes de la 
educación. Para visualizar del proceso de la administración se distingue: Un 
Plan, Un reglamento y un director. 
 
Por lo tanto,  organización  es  parte  de   la   gestión de centros e 
Instituciones Educativas y será construir y materializar aspiraciones, anhelos 
y proyectos de instituciones educativas que logren el cambio de su entorno y 
de su comunidad. Por ello, que la organización es también parte de la 
administración educativa; siendo el conjunto de órganos y organismos, 
reglamentos, procedimientos y técnicas responsables del funcionamiento del 
sistema educativo con vistas a lograr una eficiencia del gasto y eficacia del 
servicio educativo. Consiste  en el proceso de apoyo  educativo por el que se 
109 
 
planifica, organiza,  dirige,  coordina  y  controla  el  proceso de producción 
del sistema educativo. La administración educativa local es comprendida 
como el servicio encargado de administrar los centros y programas 
educativos de un ámbito geográfico determinado.  
 
Se observa en cuanto la Identificación Organizacional, que el 8,26% de los 
trabajadores se encuentra totalmente de acuerdo con valoración del 
desempeño docente en lo técnico pedagógico, el 52,29% se encuentra de 
acuerdo, el 35,78% indeciso, el 1,83% se muestra en desacuerdo y el 1, 
83% se muestra totalmente en desacuerdo. 
Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo de conflictos, racionalización personal, el 48,62% se 
encuentra de acuerdo, el 6,42% indeciso y el 11,01% se muestra en 
desacuerdo. 
Se observa que el 21,10% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con promover la participación de la calidad educativa, el 64,22% se 
encuentra de acuerdo, el 9,17% indeciso y el 5,50% se muestra en 
desacuerdo. 
Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el cuidado de la infraestructura, el 46,79% se 
encuentra de acuerdo, el 17,43% indeciso y el 1,83% se muestra en 
desacuerdo. 
Se observa que el 11,93% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo administrativo, el 66,97% se encuentra de acuerdo, el 
15,60% se muestra indeciso y el 5,50% se encuentra en desacuerdo con el 
manejo administrativo. 
Se observa que el 4,59% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal, el 26,61% se 
encuentra de acuerdo, el 44,04% se muestra indeciso y el 24,77% se 




Se observa que el 5,50% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el desarrollo del liderazgo, el 56,88% se encuentra de acuerdo, 
el 32,11% indeciso, el 3,67% se muestra en desacuerdo y el 1,83% se 
encuentra totalmente en desacuerdo con el desarrollo del liderazgo. 
Se observa que el 6,42% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con proponer proyectos innovadores, el 52,29% se encuentra de 
acuerdo, el 37,61% se muestra indeciso y el 3,67% se encuentra en 
desacuerdo con proponer proyectos innovadores. 
Por lo tanto los trabajadores necesitan de un nivel de planificación adecuada 
y bien planeada para lograr un desarrollar positivo en la identificación 
organizacional en las instituciones educativas del Callao. 






De los resultados presentados en las tablas y cuadros podemos hacer las 
siguientes precisiones: 
 
1. En el análisis de la IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL se encontró 
que: 
En el nivel pedagógico: El 52,29% de los trabajadores se encuentran de 
acuerdo con valoración del desempeño docente en lo técnico pedagógico; el 
48,62% % de los trabajadores se encuentran de acuerdo con el manejo de 
conflictos, racionalización personal; el 64,22% de los trabajadores se 
encuentran de acuerdo con promover la participación de la calidad 
educativa; en el nivel administrativo: El 33,94% de los trabajadores se 
encuentra totalmente de acuerdo con propiciar el cuidado de la 
infraestructura y el 46,79% se encuentra de acuerdo; el 66,97% de los 
trabajadores se encuentran de acuerdo con el manejo administrativo; el 
26,61% de los trabajadores se encuentran de acuerdo con propiciar el 
mantenimiento y participación grupal; el 56,88% de los trabajadores se 
encuentran de acuerdo con el desarrollo del liderazgo. 
En el nivel institucional, el 52,29% de los trabajadores se encuentran de 
acuerdo con la proponer proyectos innovadores 
 
2. Se encontró un nivel de planificación favorable en las Instituciones 
educativas del Callao. 
En la Planificación Estratégica: El 51.4% considera que es necesaria la 
capacitación Pedagógica permanente del personal Docente con una 
planificación estratégica a largo plazo, considerando los cambios que 
sucederán con la entrada del TLC. 
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En la Planificación táctica: El 44% considera que es necesario que el órgano 
intermedio superior promueva capacitaciones y estudios a mediano plazo 
con resultados  de logros específicos. 
En la Planificación operativa: El 52.3% encuentra satisfactorio el manejo de 
contenidos actualizados en el desarrollo de la sesión de aprendizaje, el 
40.4% encuentra satisfactorio la Combinación de momentos para el trabajo 
grupal y personal. 
 
3. En el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de la identificación 
organizacional y la planificación, se han encontrado que existe una 
correlación estadísticamente significativa al 1% y 5% de significancia 
estadística. 
4. En el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de la motivación en 
el trabajo con la identificación organizacional se han encontrado los 
siguientes resultados: 
A continuación se detallan el grado de relación entre las dimensiones: 
 
 Pedagógico y planificación estratégica (r=**0,653) al 1% de 
significancia estadística. 
 Administrativo y planificación táctica (r=*0,357) al 5% de significancia 
estadística. 







1. Optimizar la identificación organizacional deben actuar con imparcialidad y 
rigurosidad en el accionar educativo para poder mejorar los niveles de estímulos 
entre los agentes educativos. 
2. Promover la implementación de programas de incentivos a la labor del docente 
dentro de las instituciones educativas del Callao. 
3. Desarrollar programas de actualización educativa con énfasis  a las 
expectativas profesionales, familiares y socio culturales para una buena calidad 
de vida del docente; considerando sobre todo el incremento de incentivos a la 
labor pedagógica en las aulas frente a una enseñanza de calidad dentro de los 
procesos enseñanza y resultados que muestre el docente. 
4. Desarrollar actividades recreativas y socio-culturales que fomenten  el diálogo 
asertivo dentro de la comunidad educativa y una cultura humanística en valores. 
5. Desarrollar proyectos que reviertan incentivos económicos a los docentes para 
mejorar sus expectativas profesionales y de vida. Como también logre su 
ejecución y satisfacción en el sistema educativo frente a una rigurosa 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA  
   PLANIFICACIÓN E IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL DE DIRECTIVOS EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE BELLAVISTA PROVINCIA 
CONSTITUCIONAL DEL CALLAO PERIODO 2009 
 Problema Objetivo Hipótesis Variables Metodología 
GENERAL:
¿Cuál es la relación entre la planificación y la 
identificación Organizacional de los Directivos en 
las Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao en el 
periodo 2009? 
ESPECÍFICOS: 
• ¿Cuál es el nivel de planificación de los 
directivos en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional 
del Callao periodo 2008? 
• ¿Cuál es el nivel de Identificación 
organizacional de los directivos en las 
Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009? 
• ¿Qué relación existe entre la planificación 
estrategica y la identificación organizacional en 
lo pedagógico de los directivos en las 
Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009? 
• ¿Qué relación existe entre la planificación 
táctica y  la identificación organizacional en lo 
administrativo de los directivos  en las 
Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009? 
• ¿Qué relación existe entre la planificación 
operativa y la identificación organizacional de la 
institución en los directivos en las Instituciones 
Educativas del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2009? 
GENERAL:
Determinar la relación que existe entre la Planificación 
y la Identificación organizacional de los Directivos en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista 
Provincia Constitucional del Callao en el periodo 
2009. 
ESPECIFICOS:
• Determinar nivel de planificación en las 
Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009. 
• Identificar el nivel de Identificación 
organizacional de los directivos en las 
Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009 
• Determinar la relación que existe entre la 
planificación estratégica y la identificación 
organizacional en lo pedagógico de los directivos 
en las Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009 
• Identificar la relación que existe entre la 
planificación táctica y  la identificación 
organizacional en lo administrativo de los 
directivos  en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional 
del Callao periodo 2009 
• Identificar la relación que existe entre la 
planificación operativa y la identificación 
organizacional de la institución en los directivos 
en las Instituciones Educativas del Distrito de 
Bellavista Provincia Constitucional del Callao 
periodo 2009 
 Hipótesis de la investigación (Hi) : 
Entre la planificación y la identificación 
organizacional existe alto grado de correlación en 
los Directivos de las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del 
Callao en el periodo 2009.
Hipótesis Nula (Ho) :
Entre la planificación y la identificación 
organizacional no existe correlación alguna en los 
Directivos de las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista Provincia Constitucional del 
Callao en el periodo 2009. 
ESPECIFICOS: 
Existe bajo nivel de planificación en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista 
Provincia Constitucional del Callao periodo 2009. 
Existe bajo nivel de Identificación organizacional 
de los directivos  en las Instituciones Educativas 
del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2009 
Existe relación entre la planificación estratégica y 
la identificación organizacional en lo pedagógico 
de los directivos en las Instituciones Educativas 
del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2009. 
Existe la relación entre la planificación táctica y 
la identificación organizacional en lo 
administrativo de los directivos en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista 
Provincia Constitucional del Callao periodo 2009. 
Existe relación entre la planificación operativa y 
la identificación organizacional de la institución 
en los directivos en las Instituciones Educativas 
del Distrito de Bellavista Provincia 
Constitucional del Callao periodo 2009. 
3.2. VARIABLE INDEPENDIENTE. 
X1: Planificación Indicadores: 
• Formulación de Metas a corto 
mediano y largo plazo. 
• Identificación de los Objetivos. 
• Analiza los recursos fortalezas y 
debilidades (FORD). 
• Identificación de las Oportunidades y 
Amenazas Estratégicas. 
• Analiza la brecha de fijación del 
cambio requerido 
(Responsabilidades Sociales y 
Valores Administrativos ) 
• Toma de Decisiones Estratégicas. 
• Implantación de la Planificación 
• Medición y Control de los avances 
Estratégicos. 
Dependiente: 
Y1 : Identificación Organizacional. 
Indicadores: 
• Valoración del desempeño docente en
lo técnico pedagógico. 
• Manejo de conflictos.
• Promover la Participación.
• Propiciar el mantenimiento de la 
Infraestructura 
• Proponer proyectos innovadores









I.E. General Prado 




• Guía de Observación.
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3.4. VARIABLES E INDICADORES. 
MATRIZ DE CONSTRUCCIÒN DEL INSTRUMENTO DE EVALUACIÒN 
Variable 
Independiente 




Formulación de Metas a 
largo Plazo  
1-5 5 
Identificación de los 
Objetivos (Visión)  
6-7 2 
Analiza Fortalezas, 
Oportunidades ,riesgos y 
debilidades (FORD)  
8-11 4 
Identificación de las  
Oportunidades y amenazas 
en forma estratégica  
12-16 5 





Formulación de Metas a 
Mediano Plazo  
19-21 3 
Analizar la brecha de 
fijación de Cambio 
requerido  
(Responsabilidades 
sociales y valores 




Formulación de Metas a 
Corto Plazo.  
26-28 3 
Toma de Decisiones en la 
planificación Operativa  
29-30 2 
Medición y control de los  
Avances de Planificación  
31-63 33 
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MATRIZ DE CONSTRUCCIÒN DEL INSTRUMENTO DE EVALUACIÒN 
Variable 
Dependiente 





desempeño docente en lo 
Técnico Pedagógico  
1-5 5 




Promover la participación 
de la calidad Educativa   
7-10 4 
ADMINISTRATIVO 
Propiciar el cuidado de la 
Infraestructura.  
21-23 3 






Desarrolla el liderazgo 11-16 6 
INSTITUCIONAL 
Propone Proyectos 
Innovadores   
16-20 5 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
DOCTORADO MENCIÓN: CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PLANIFICACIÓN DE LA I.E. 
Querido maestro, sírvase responder en forma anónima el siguiente cuestionario que será 
utilizado para poder medir la Planificación en la Institución Educativa y de esta manera contribuir a la 
calidad educativa de la Región Callao.  
Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contentar a todas las cuestiones con una x 
(aspa). La prueba no tiene tiempo limitado; no obstante, trabaje con rapidez. Gracias.    
PLANIFICACIÓN   ESTRATÉGICA (Dimensión) 













1. Es posible definir criterios para la
organización de las Instituciones 
Educativas a 15- 20 años.  
5 4 3 2 1 
2. Es posible hacer cumplir las normas de
gestión pedagógica para I.E. en tiempos 
reales de 15-20 años.  
5 4 3 2 1 
3. Es difícil definir los principios
generales de los Objetivos y Planes que 
fijan el mejor procedimiento para 
obtenerlos en una planificación a largo 
plazo por el ministerio de Educación.  
5 4 3 2 1 
4. Es difícil aprobar el material educativo
y didáctico y crear e innovar material 
educativo con reciclaje u otros a favor de 
la enseñanza, desarrollando en tiempos 
mayores que los establecidos 
comúnmente.  
5 4 3 2 1 
6. Es posible la utilización de una
planificación proyectando un futuro
deseado con medios respectivos para
conseguirlos.
5 4 3 2 1 
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Identificación de los objetivos 
(Visión)  












6. Existen posibilidades por medio del
entorno a mejorar los recursos de la 
Institución aplicando técnicas  de 
variación y proyección de la Institución 
.  
5 4 3 2 1 
7. Además ser flexible de acuerdo a
cada realidad educativa para poder 
aplicar los criterios de 
racionalización y evitarlos por 
medio de una acertada planificación 
anticipada de los hechos previstos.  
5 4 3 2 1 
Analiza Fortalezas, Oportunidades, 
Riesgos y Debilidades (FORD) 










8. Será posible promover el
intercambio de experiencias 
educativas analizando su FORD en 
grandes tiempos señalados.  
5 4 3 2 1 
9. Existen posibilidades de
incentivos que apoyen los estudios 
de innovación pedagógica por 
medio de planes a largo plazo, sin 
improvisación.  
5 4 3 2 1 
10. Existen posibilidades de un
equilibrio y coherencia de las 
soluciones pedagógicas encontradas 
en la actualidad pero con planes a 
largo plazo a favor de nuestra 
Institución y los agentes educativos 
externos e internos.  
5 4 3 2 
1 
11. Es necesaria la capacitación
Pedagógica permanente del personal 
Docente con una planificación 
estratégica a largo plazo, 
considerando los cambios que 
sucederán con la entrada del TLC. 
5 4 3 2 1 
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Identificación de las Oportunidades y 











12. Es posible ejecutar el control de
normas de orientación de la gestión 
de cada una de las funciones técnico 
administrativo de las I.E. para el 
órgano intermedio superior. 
Considerando un liderazgo asertivo 
y toma de decisiones en ambientes 
de Riesgos en tiempos mayores.  
5 4 3 2 1 
13. Es difícil establecer los
principios y criterios que 
reglamenten la gestión de las 
funciones técnico administrativas 
de un Líder en  
5 4 3 2 1 
planes económicos, bajo conceptos 
que estamos haciendo para lograr lo 
que queremos hacer.  
14. Es necesario que el órgano
intermedio superior promueva 
estudios de Oratorio y liderazgo 
ganado en los sistemas de gestión a 
favor I.E. Debidamente Planificado a 
tiempos mayores con objetivos 
estratégicos logrando aquello que 
necesitamos hacer.  
5 4 3 2 1 
15. Es posible programar y ejecutar
las actividades de gestión de un líder 
en los sistemas administrativos y 
medir la calidad de líder en un 
ambiente de riesgo en la I.E. con una 
planificación estratégica qué somos 
capaces de hacer.  
5 4 3 2 1 
16. Se puede lograr la participación
de los agentes educativos en la 
gestión de las funciones 
administrativos y desarrollar 
liderazgo en los altos directivos y los 
administradores de la educación para 
lograr las metas generales de la 
Organización.  
5 4 3 2 1 
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17. Es posible Planificar
estratégicamente con la finalidad de 
desarrollar valores a largo plazo 20 
años futuros en las próximas 
generaciones, previniendo al futuro 
deseado .  
5 4 3 2 1 
18. Se puede desarrollar planes que
favorezcan a futuro en la 
organización de la Institución 
Educativa a largo plazo.  
5 4 3 2 1 
PLANIFICACIÓN TÁCTICA (Dimensión) 
Formulación de Metas a Mediano 
Plazo  













19. Es posible promover el cuidado de la
infraestructura de la I.E. en un mediano 
plazo de 2 años.  
5 4 3 2 1 
20. Será necesario el cuidado de los
muebles y otros de la I.E., promoviendo el 
mantenimiento de valores en plazos de 
mediano plazo.  
1 2 3 4 1 
21. Será difícil promover en forma
conjunta el cuidado de la infraestructura 
I.E. Si cultivamos habilidades distintas en 
el cuidado de las mismas con 
planificaciones y planes de mediano plazo 
de 2 a 3 años.  
1 2 3 4 1 
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Analizar la Brecha de Fijación de  
Cambio Requerido  
(Responsabilidades Sociales y  













22. Es necesario que el órgano intermedio
superior promueva capacitaciones y 
estudios a mediano plazo con resultados 
de logros específicos.  
5 4 3 2 1 
23. Se puede lograr la participación de la
comunidad educativa interna y externa 
para desarrollar planes comunes de bien 
social e inculcar los valores en cada uno, 
con plazos medianos de alcance.  
5 4 3 2 1 
24. Es posible programar y ejecutar las
actividades de gestión de los sistemas 
administrativos, según cada 
interculturalidad y pluralidad de nuestro 
país, respetando la descentralización y 
planificando a un mediano plazo Identidad 
Regional y Cultura Portuaria en una 
educación competitiva basada en 
resultados.  
5 4 3 2 1 
25. Es difícil establecer resultados a
mediano plazo de los recursos propios de 
la I.E, teniendo una visión de ello.  
5 4 3 2 1 
PLANIFICACIÓN OPERATIVA (Dimensión) 
Formulación  de Metas a Corto Plazo en la 









26. Es posible promover el cuidado de
la infraestructura en el Aula, 
desarrollando planes a corto plazo en 
un año.  
5 4 3 2 1 
27. Será necesario el cuidado de los
muebles y otros de la I.E., realizando 
planes a corto plazo de un año, 
teniendo en cuenta el desarrollo de 
habilidades distintas en su lugar de 
origen.  
5 4 3 2 1 
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28. Será difícil promover en forma
conjunta el cuidado de la 
infraestructura I.E., considerando el 
desarrollo de la sensibilización humana 
hacia el medio ambiente y su calidad 
de vida, con proyecciones a evitar 
problemas globales que afecten al 
mundo.  
5 4 3 2 1 
toma de decisiones en la planificación 









29. Es posible tomar decisiones en un
ambiente de riesgo en un corto plazo. 
Pero, siendo necesario para el 
equilibrio y compensación económica 
de la Institución.  
5 4 3 2 1 
30. Podemos tomar una decisión en un
corto plazo , sabiendo que el peligro es 
inminente en la I:E:  
5 4 3 2 1 











31. Se puede controlar los resultados
con mayor facilidad en lo técnico 
Pedagógico de la sesión de clase.  
5 4 3 2 1 
32. Es difícil tratar de definir la
medición en un corto plazo en las 
metas y objetivos señalados en un año 
de clase y de gestión. Considerando la 
realidad de cada  región .  









































   
         ÍTEMS           
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  .  .  .  61  62  63  
 
1  4  4  3  4  2  3  2  2  4  3  2  2  4  1  2  .  .  .  5  5  5  
2  5  4  4  2  5  5  2  1  1  2  1  1  3  1  1  .  .  .  5  5  5  
3  2  2  2  2  2  2  2  2  4  2  1  2  2  2  1  .  .  .  4  4  3  
4  4  3  2  5  1  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  .  .  .  4  4  4  
5  5  2  2  5  1  2  1  2  2  2  2  2  2  2  4  .  .  .  4  3  3  
6  1  2  4  4  1  1  1  2  4  3  2  1  4  1  1  .  .  .  1  1  3  
7  2  2  3  4  2  2  2  2  1  2  1  2  4  2  2  .  .  .  4  3  4  
8  4  2  4  4  2  1  2  2  2  2  2  2  4  2  2  .  .  .  4  5  3  
9  1  1  4  2  1  1  2  2  1  1  3  2  2  1  1  .  .  .  4  5  5  
10  1  2  4  4  4  2  2  2  1  2  1  2  4  2  2  .  .  .  3  4  3  
11  1  2  3  2  2  2  2  2  2  1  1  2  2  2  2  .  .  .  4  4  4  
12  4  4  3  4  1  2  2  1  5  2  1  2  4  1  1  .  .  .  4  4  2  
13  2  3  4  4  2  2  2  2  4  4  1  1  2  2  2  .  .  .  3  4  4  
14  1  2  4  4  1  1  2  2  2  2  2  1  4  2  2  .  .  .  4  4  5  
15  2  2  2  1  2  2  2  2  4  4  1  4  4  1  2  .  .  .  4  4  5  
16  4  4  2  2  2  2  2  2  2  2  1  2  4  3  2  .  .  .  5  5  5  
17  2  1  2  2  2  1  2  1  1  2  1  1  1  1  1  .  .  .  4  4  4  
18  4  2  4  4  2  2  2  2  4  4  1  2  4  1  2  .  .  .  5  4  5  
19  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  .  .  .  5  5  5  
20  2  3  2  2  2  2  2  1  2  2  1  2  2  2  2  .  .  .  4  4  4  
   
 
Xi 
53  49  60  63  39  39  38  36  50  46  29  37  60  33  36  .  .  .  80  81  81  
media  2,7  2,5  3,0  3,2  2,0  2,0  1,9  1,8  2,5  2,3  1,5  1,9  3,0  1,7  1,8  .  .  .  4,0  4,1  4,1  
varianza  2,03  0,89  0,84  1,50  1,00  0,79  0,09  0,17  1,74  0,75  0,37  0,45  1,16  0,34  0,48  .  .  .  0,84  0,89  0,89  
  







                    CONFIABILIDAD: INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL  
  
 
   
             ÍTEMS                
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  16  17  18  19  20  21  22  23  24  25  26  27  28  29  30  31  
 
1  2  2  4  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  4  2  2  2  2  2  4  2  4  4  2  2  2  2  2  
2  2  2  3  4  2  1  1  4  3  1  1  1  1  1  1  4  5  1  1  1  1  1  4  1  2  2  2  1  2  2  1  
3  1  1  4  4  1  2  1  2  2  1  2  4  2  2  1  4  5  2  2  5  1  1  4  2  2  4  1  2  2  4  2  
4  2  3  2  4  2  1  1  2  2  1  2  2  2  1  2  2  4  1  2  1  1  1  2  2  3  2  1  1  2  1  2  
5  1  1  2  2  2  1  2  4  2  1  2  2  1  1  1  2  4  1  4  2  1  1  2  4  1  2  2  2  3  2  2  
6  2  2  3  3  2  3  2  3  2  3  2  4  2  2  2  2  4  2  1  1  1  1  4  1  3  4  2  2  4  1  2  
7  2  1  2  1  1  2  1  2  2  1  3  3  2  3  2  3  2  1  2  3  1  1  3  3  3  3  2  2  3  2  3  
8  1  1  2  1  1  1  1  1  1  1  1  5  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  5  1  5  1  4  1  5  1  1  
9  2  2  4  4  3  3  2  3  3  1  2  4  2  2  2  3  3  2  2  5  2  1  4  2  3  3  2  2  4  2  2  
10  1  1  5  5  1  2  1  2  2  1  2  4  2  2  2  2  5  1  1  5  1  1  5  1  4  5  2  2  2  1  4  
11  2  1  4  4  1  1  2  2  2  1  2  4  2  2  2  2  4  1  1  2  1  1  4  3  4  4  2  2  4  2  2  
12  1  1  2  2  
   2  3  1  2  1  1  4  1  1  2  5  5  1  1  3  1  1  5  1  2  5  1  1  2  4  2  
13  2  2  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  
14  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  
15  1  1  5  5  1  1  1  3  1  1  2  5  2  2  2  2  5  1  1  1  1  1  4  1  2  4  1  1  4  1  1  
16  2  1  4  2  2  2  1  1  1  2  1  1  2  2  2  1  2  
   2  4  1  1  1  2  2  1  1  1  2  1  1  
17  1  1  5  5  1  1  1  2  1  1  1  5  1  1  1  1  5  1  1  
   1  1  5  1  5  5  1  1  5  1  1  
18  1  1  2  1  1  1  3  3  3  1  2  4  1  1  2  3  4  1  1  5  1  1  2  1  2  4  4  2  1  1  4  
19  2  2  4  2  2  2  1  2  2  1  2  4  1  1  2  3  4  1  1  2  1  1  4  2  4  2  2  1  4  2  2  
20  1  2  4  5  1  2  1  1  2  1  2  2  2  2  2  2  4  1  1  1  1  1  4  2  4  5  2  2  4  1  1  
   
 Xi 31  30  64  59  29  33  30  43  38  25  35  63  32  32  34  47  73  24  30  47  23  22  69  35  58  63  37  31  58  34  38  
media  1,55  1,5  3,2  2,95  1,45  1,65  1,5  2,15  1,9  1,25  1,75  3,15  1,6  1,6  1,7  2,35  3,65  1,2  1,5  2,35  1,15  1,1  3,45  1,75  2,9  3,15  1,85  1,55  2,9  1,7  1,9  
varianza  0,25  0,35  1,46  2,15  0,35  0,43  0,45  0,83  0,39  0,29  0,29  1,83  0,24  0,34  0,21  1,13  1,73  0,19  0,55  2,35  0,13  0,09  1,65  0,69  1,39  1,93  0,73  0,25  1,49  0,81  0,79  
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS  
  
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos: “Cuestionario de Planificación” 
y el “Cuestionario para medir la Identificación Organizacional”, el cual fue aplicado a una 
muestra piloto 20 docentes y directivos de las Instituciones Educativas General Prado, Callao 
y Dora Mayer en el Distrito de Bellavista - Callao.   
  
En la obtención del nivel de confiabilidad de los instrumentos de medición utilizados en la 
investigación, se utilizo el coeficiente de consistencia Interna Alfa de Cronbach, 
determinándose que el instrumento sobre Planificación en la I.E. tiene un alto nivel de 
confiabilidad ( =0.927 ), asimismo se encontró que el instrumento para medir la 
Identificación Organizacional ( =0.7779 ) un buen nivel de confiabilidad aceptable, por lo 




Coeficiente de Alfa de Cronbach: Reliability Coefficients  
  
“Cuestionario de Planificación”  
N of Cases = 20     N of Items = 63   Alpha = 0,927  (92.7%)  
  
“Cuestionario para medir la Identificación Organizacional”  
Reliability Coefficients 31 items Alpha = 0,7779   Standardized item 
alpha =  0,8105 (81%)  
   
 
  
 
 
 
 
